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PRESENTACION

Sres. Miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo, para obtener el grado de Magister en Educacion. Se presenta la tesis:
“Talleres de liderazgo para el mejoramiento de la practica pedagdgica de los
estudiantes de Computacion e Informatica del Instituto Pedagogico Chimbote -
20177, la cual tuvo por finalidad mejorar la practica pedagdgica a partir de la

formacion de futuros profesores lideres.

El documento consta de cinco capitulos: capitulo |, introduccion; capitulo Il,
método; capitulo Ill, resultados, capitulo IV, discusion; capitulo V, conclusiones y
capitulo VI, recomendaciones. Ademas se incluye las referencias bibliograficas y

los anexos correspondientes.

Se deja este trabajo para su respectiva evaluacion y aprobacion.

El Autor
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RESUMEN

Esta investigacion busco determinar la influencia de los Talleres de Liderazgo en el
mejoramiento de la Préctica Pedagdgica de los estudiantes del IX ciclo de
Computacion e Informatica del Instituto Pedagégico Chimbote, con la finalidad de
formar futuros maestros lideres en la region; para ello se disefid e implemento
Talleres en las cuales los estudiantes pudieran vivenciar y adoptar estrategias de
liderazgo para aplicarlas en su préactica pedagogica.

Se trabajo con una poblacidén de 68 estudiantes, y una muestra de 31 estudiantes,
definida a través de una seleccion probabilistica aleatoria; la investigacion responde
al tipo de investigacion aplicada, con un disefio pre experimental. Para el
procesamiento de datos se utilizé la estadistica inferencial, aplicando la prueba de

T de Student para validar la hipétesis.

Los resultados encontrados después de la investigacion fueron favorables ya que
mejoro el nivel de la practica pedagodgica en los estudiantes del ISP Chimbote tal y
como se demuestra a través de la comprobacion de la hipotesis, obteniendo lo
siguiente, con un nivel de significancia de 1,671 aceptando la Hipotesis Alterna y
rechazando la Hipotesis Nula.

Con lo que se concluye que los Talleres de Liderazgo mejoraron el nivel de la
practica pedagogica en los estudiantes del IX ciclo de Computacién e Informética
del ISP Chimbote.

Palabras claves: Liderazgo pedagodgico, practica pedagdgica, liderazgo,

pedagogia.
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ABSTRACT

This research sought to determine the influence of Leadership Workshops in
improving the teaching practice of students in the ninth cycle of Computing and
Informatics of the ISPP Chimbote, in order to prepare future teacher leaders in the
region, for it was designed and implemented workshops in which students could
Chimbote ISPP experiencing and take leadership to implement strategies in their

teaching practice.

We worked with a population of 68 students and a sample of 31 students, defined
through a random probability selection, research responds to the type of applied
research, experimental design with a pre. Data processing was used inferential

statistics, using the Student t test to validate the hypothesis.

The findings after the investigation were favorable since improved the level of
pedagogical practice in Chimbote ISP students as checks through hypothesis
testing, obtaining the following, with a significance level of 1.671 accepting Alternate
Hypothesis and rejecting the null hypothesis.

Thus concludes that Leadership workshops improved the level of pedagogical

practice in the students of IX cycle ISP Computer and Information Chimbote.

Keywords: Pedagogical leadership, pedagogical practice, leadership, pedagogy.
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l. INTRODUCION

1.1 Realidad problematica

Formar maestros en el Pert es una labor dificil, por lo complejo y diverso de
nuestro territorio y porque cada vez las demandas sociales son distintas; el
maestro debe estar preparado hoy en dia de forma muy integra resumida en
dos aspectos: formarse con calidad, basado en conocimientos y valores; e
impulsar cambios cualitativos en el contexto donde les toca trabajar.

Actualmente vemos que en nuestro pais los profesores no estan preparados
para afrontar estos cambios sociales, educativos mucho menos los
tecnoldgicos, no cuentan con la capacitacion y actualizacion necesaria, prueba
de ello, los malos resultados en los calificativos obtenidos en examenes para
contrato o no poder alcanzar un nombramiento, ya que las exigencias son
mayores. No son innovadores en aula, reflejado en la baja calidad de alumnos
que egresan de la Educacién Bésica Regular. Este problema no se produce
cuando los estudiantes de docencia egresan, se debe observar desde el
momento de su formacion, por lo cual su practica pedagdgica debe ser la mas
adecuada y pertinente, desarrollando desde alli competencias de alto nivel y
capacidades para aprender a aprender en esta sociedad del conocimiento,
siendo profesionales lideres, motivadores y emprendedores; porque su
adiestramiento no termina con su formacion en un instituto sino que se prolonga
a lo largo de su vida profesional y es en este tiempo donde necesitara un
aprendizaje autbnomo, un liderazgo transformacional, el cual debe iniciarse con

la practica pedagdgica.

Dentro de la practica pedagdgica en el Instituto Superior Pedagdgico Publico
Chimbote (ISPPCh) se ha notado, a través de los monitoreos de la practica, un
bajo nivel en su desarrollo, producto de una inadecuada planificacion, falta de
desenvolvimiento, mala seleccion de materiales y aplicacién de estrategias;
inseguridad, desconfianza, falta de autonomia, desmotivacion y comunicacion

inadecuada dentro de sus acciones pedagogicas.
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Esto conlleva a que las diversas actividades realizadas por los jovenes
practicantes, tengan reacciones o consecuencias como: la incomprension, el
rechazo y la indiferencia de sus alumnos de aula de la institucion educativa

donde realizan su practica pedagodgica.

Para poder contrarrestar estas debilidades dentro de la préactica pedagdgica es
gue se necesita desarrollar capacidades que permitan que el estudiante sea
lider desde su aula, pudiendo utilizar estrategias que conlleven a una
interaccion del docente-estudiante de forma 6ptima en cada momento didactico
dentro de su clase; por lo cual es necesario aplicar talleres de liderazgo, lo cual
se pretendié en esta investigacion; que permitan alcanzar capacidades y los
futuros maestros sean profesores transformadores, mejorando asi su practica

pedagdgica y a través de la misma formar adecuadamente a los estudiantes.

1.2 Trabajos previos

Para el desarrollo de esta investigacion se ha tenido en cuenta los siguientes

antecedentes:

Quintanilla y Pio (2006), en su tesis de maestria: Actitudes hacia el Liderazgo
Social en Jévenes Universitarios: Un estudio transversal y experimental, llego
a las siguientes Conclusiones: Los estudiantes que acaban de llevar el curso-
taller de Liderazgo y Desempefio evidencian mas altos puntajes en el
instrumento aplicado que los que no lo llevaron, tal como se planted en la
hipétesis de investigacion. Los estudiantes que acaban de llevar el curso-taller
de Liderazgo y Desempefio denotan mayor compromiso e intenciones hacia el
liderazgo social en comparacion con aquellos que no llevaron este curso-taller,

tal como se previd en la hipétesis de investigacion.

Burgos y Calderdn (2007), desarrollo la investigacion titulado Programa Basado
en el Trabajo en Equipo y el Desarrollo del Liderazgo de los Alumnos y Alumnas
de la Escuela Superior de Arte Dramatico “Virgilio Rodriguez Nache”

especialidad de Danzas Folkléricas 2005, Quienes arribaron a las siguientes
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conclusiones de conformidad con los resultados de la prueba de hipétesis, se
evidencian que existe una diferencia altamente significativa, determinando de
esta manera que el nivel desarrollo de las capacidades de liderazgo de los
alumnos/as mejora significativamente después de la aplicacién del Programa
Basado en el Trabajo en Equipo. Después de aplicar el Programa Basado en
el Trabajo en Equipo, se logra un desplazamiento en los niveles generales, de
las capacidades de liderazgo, de los niveles muy bajo- moderado a los niveles-

muy bajo- alto.

Altez (2008) su tesis: Motivacién profesional y liderazgo en docentes de
educacién primaria de la ciudad de Huancayo, llegé a las conclusién que en la
caracterizacion de la motivacion profesional de los docentes se comprobod la
primera hipétesis especifica que plantea que los docentes presentan niveles
promedio de motivacién profesional, se hallé6 también nivel motivacional de

tendencia alta.

Zarate (2011) en su tesis Liderazgo directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima.
Muestra la siguiente conclusion De la investigacion realizada se concluye que
existe una alta relacion; el 95% de los docentes estan de acuerdo con el
liderazgo directivo que presenta en las dimensiones Gestion pedagoégica,
Institucional y Administrativo Se concluye que la relacion entre el liderazgo
directivo y el desempefio docente en el nivel Primaria se muestra con
aceptacion segun los docentes ya que los resultados estadisticos arrojan que

el Chi cuadrado es de 27.13 considerado alto.

Reyes (2012) en su tesis Liderazgo directivo y desempefio docente en el nivel
secundario de una institucion educativa de Ventanilla — callao llegé a la
siguiente conclusion general: se expresa que no se confirma la hipotesis
general debido a que no hay presencia de relacion significativa entre la
percepcion de los estilos de liderazgo directivo segun Rensis Likert y el
desempefio docente en el nivel secundario de una institucion educativa del
distrito de Ventanilla - Callao 2009.
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Martinez (2013) en su tesis Liderazgo escolar en Chile y su influencia en los
resultados de aprendizaje, concluyé que Mientras que el director de la I.E.
Plblica estudiada se reconoce todas las caracteristicas del liderazgo
transformacional, los docentes solo le reconocen algunas principalmente
vinculadas a la direccién de la organizacion y en la forma como se vincula con

ellos.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Liderazgo

Segun Chiavenato (2002), afirma lo siguiente: “Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion dirigida a través del proceso de
comunicacibn humana a la consecuencia de uno o diversos objetivos

especificos”

Mientras que para el diccionario de la Lengua Espafiola lo define como la
direccion, jefatura o conduccién de un partido politico, de un grupo social o de
otra colectividad.

El liderazgo entonces es la direccion de un conjunto de personas pero que se
viabiliza mediante un proceso comunicacional el cual permite llegar a metas

comunes.

1.3.1.1 Perspectivas del Liderazgo:
Segun Koontz (2004) de manera general se puede interpretar y

analizar el liderazgo desde dos perspectivas:

A.- Liderazgo como cualidad personal:

Durante mucho tiempo se ha pretendido definir y medir los rasgos y
las habilidades de los lideres, sin embargo, no se ha logrado hasta
ahora un consenso al respecto.

Segun el autor los estudios sobre liderazgo sefialan que los lideres

tienden a ser mas brillantes, cuando tienen bajo nivel de tension,
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toman decisiones, tienden a tomar el mando o el control y se siente

seguro de si mismos.

B.- Liderazgo como funcion dentro de una organizacion:

Esta perspectiva no enfatiza las caracteristicas ni el comportamiento
del lider, sino las circunstancias sobre las cuales grupos de personas
integran y organizan sus actividades hacia objetivos y sobre la forma
en la funcién del liderazgo es analizar en términos de una relacion
dinamica, segun las necesidades el lider es resultado de las
necesidades del grupo.

1.3.1.2 Estilos de liderazgo
-El lider aut6crata: Un lider autécrata asume toda la responsabilidad
de latoma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla
al subalterno. La decision y la tarea se centralizan en el lider. Puede
considerar que solamente él es competente y capaz de tomar

decisiones importantes.

-El lider participativo: Cuando un lider adopta el estilo participativo,
utiliza la consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho
a tomar decisiones finales y sefala directrices especificas a sus
subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas
decisiones que les incumben. Si desea ser un lider participativo
eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y
acepta sus contribuciones siempre que sea posible y practico. El
lider participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos

para que sus ideas sean cada vez mas utiles y maduras.

-El lider que adopta el sistema de rienda suelta o lider liberal:
Mediante este estilo de liderazgo, el lider delega en sus subalternos
la autoridad para tomar. Este lider espera que los subalternos
asuman la responsabilidad por su propia motivacion, guia y control.

Excepto por la estipulacion de un nimero minimo de reglas, este
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estilo de liderazgo, proporciona muy poco contacto y apoyo para los
seguidores.

1.3.1.3 Caracteristicas de un Lider.

Para Knickerborker (1990) citado por Gil Francisco (1990), son

caracteristicas de un lider:

El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe
pertenecer al grupo que encabeza, compartiendo con los demas

miembros los patrones culturales y significativos que alli existen.

La primera significacion del lider no resulta de sus rasgos
individuales Unicos universales (estatura alta o baja, aspecto, voz,

etc.)

Cada grupo considera lider al que sobresalga o mas brillante o
mejor organizador, el que posee mas tacto. Cada grupo elabora su
prototipo ideal, y por lo tanto no puede haber un ideal Unico para

todos los grupos.

En cuarto lugar. El lider debe organizar, vigilar, dirigir o
simplemente motivar a grupo a determinadas acciones o

inacciones segun sea la necesidad que tenga.

Estas cuatro cualidades del lider, son llamadas también carisma.
Por ultimo, otra exigencia que se presenta al lider es la de tener la
oportunidad de ocupar ese rol en el grupo, sino se presenta dicha

posibilidad, nunca podra demostrar su capacidad.
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1.3.2 Liderazgo Interior

1.3.2.1 Desarrollo Personal

El desarrollo personal de si mismo, implica un auto-conocimiento, autoestima,
auto direccion y auto-eficacia, que conlleva a una vida de bienestar personal,
familiar, laboral y social, cuyo fin es lograr un camino de transformacién y
excelencia personal para ser lideres del nuevo siglo. Triunfar o tener éxito
siempre ha sido lo que tiene el hombre en mente al iniciar cualquier proyecto
o labor, es por esto que el desarrollo del individuo ha logrado obtener un
puesto importante y trascendental en las Ultimas décadas, apareciendo
multitud de autores que hablan de como lograr un ser integro y completo para
gue el mismo pueda llevar a cabo con éxito todo lo que emprenda.

Definicién

“Es una experiencia de interaccion individual y grupal a través de la
cual los sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan
habilidades y destrezas para la comunicacion abierta y directa, las
relaciones interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole
conocer un poco mas de si mismo y de sus companeros de grupo, para

crecer y ser mas humano.” (Challa. Relaciones Humanas. 1992. p. 112)

Cada individuo esta llamado a desarrollarse; desde su nacimiento,
ha sido dado a todos, como un germen, un conjunto de aptitudes y
cualidades para hacerlas fructificar. Dotado de inteligencia y de
libertad, el hombre es responsable de su desarrollo. EI hombre
puede crecer, valer mas, ser mas humano: esta es la finalidad

suprema del desarrollo personal.
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1.3.2.2 Corrientes y Enfoques del Desarrollo Humano

A) La Psicologia Humanista

Resulta de la integracion de varias teorias o enfoques, donde el
centro de esta integridad es el hombre mismo. Toma el
existencialismo como filosofia y la fenomenologia como una
manera de interpretar la conducta, ademas de incorporar
conceptos freudianos y métodos conductistas. Es interrogativa y
ecléctica, ya que utiliza conceptos tedricos y procedimientos
practicos en la medida que le sea necesario; toma en cuenta el
contexto de la relacién donde la conducta se da, en virtud de que
el hombre aprende de la interaccién con los demés, es decir, de
la experiencia, no establece patrones rigidos, pues permite

tomar en cuenta la variabilidad humana.
B) El Existencialismo

Aparece a fines del siglo XIX y comienza en el siglo XX, integra
conceptos de teologia, filosofia, psiquiatria y psicologia, con el
fin de comprender la conducta y las emociones humanas.

Concibe al hombre como “la realidad misma.”

C) La Fenomenologia

Esta es una escuela de la filosofia y de la psicologia; aparece a
fines del siglo XIX y comienza en el siglo XX. Destaca la
experiencia humana como punto de partida de toda busqueda
de la verdad. Que la verdad existe segun sea percibida por el
campo de percepcion de cada persona y que el individuo tiene
necesidades que representan las acciones necesarias para
mantener o reforzar su propio yo fenoménico. EI hombre es
basicamente bueno, y que puede desarrollar sus potenciales y
lograr por si mismo una reorganizacion de sus percepciones del

mundo que lo rodea.
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D) Carl Rogers

Parte del existencialismo y de la fenomenologia extienden sus
conceptos a diversas clases de relaciones humanas, la
educacion, la psicologia y la orientaciéon. En cuanto a la
personalidad, Rogers se basa en la denominada "Self-theory", o
teoria de si mismo, porque le da énfasis al auto concepto o
concepto de si mismo, se separa del conductismo y del
psicoandlisis ortodoxo, porque al primero solo le interesa la
conducta observable, y el segundo no toma en cuenta las
experiencias individuales sino que las interpreta y tiene una

vision determinada y biolégica del hombre.

Para uno llegar a "ser lo que uno verdaderamente es" se
requiere de un aprendizaje, de un auto descubrimiento total que

se da a nivel interno (subjetivo).
E) Analisis Transaccional (A.T.)

Es una teoria de la conducta individual y grupal, se basa en el
supuesto de que el individuo puede aprender a conocerse a Si
mismo, pensar y confiar en si mismo, tomar sus propias

decisiones y expresar sus sentimientos auténticamente.

Sostiene que las conductas inadecuadas (actuales), se pueden
considerar como resultado de decisiones irracionales de la
infancia. Que éstas se pueden cambiar, re-decidiendo sobre
ellas, que las conductas inadecuadas (actuales), provienen de
un aprendizaje inadecuado, el cual se puede corregir a través de

un aprendizaje (el A.T. es un modelo de aprendizaje).

Asimismo el A.T, sostiene que cada individuo posee un plan de
vida o argumento de la vida, trazado a través de su infancia de

manera inconsciente que afecta al negar su autonomia; sin
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embargo, ésta se puede recuperar a través de la re-decision y el

aprendizaje.
1.3.2.3 El Potencial Humano

"Cuando nuestras actitudes superan nuestras habilidades, aun lo

imposible se hace posible." (Maxwell, 2006 p. 6).

En el pasado siglo uno de los psicologos que comenzd a darle
importancia al potencial humano y lo hizo evidente en sus expresiones,
fue Willians Lames, quien sehald: “El individuo promedio emplea
Unicamente una parte de la totalidad de su potencial. En comparacion
con lo que deberiamos ser, somos a medias; nuestra lefia esta
hameda, nuestro esquema, refrenado: estamos empleando sélo una

parte de nuestras reservas mentales y fisicas” (Goble, 1997 p.25)

Si una persona se conoce Yy se comprende a si mismo, comprende sus
propias necesidades basicas y su verdadera motivacién, de manera
gue pueda satisfacer esas necesidades, al mismo tiempo se capacita

para comprender a los otros méas eficazmente y relacionarse con ellos.

Pero como conocerse a si mismo y sobretodo como conocer lo que los
demas conocen y piensan de ti; para esto, existe una técnica de dos
psicologos: Joe Luft y Harry Ingham, quienes crearon la Ventana de
Johari, denominada asi por sus siglas.
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La ventana de Johari FIGURA N°01

La ventana de Johari
La Ventana JOHARI es una

matriz de autoconocimiento y de Conocido por  NO conocido
uno mismo por uno mismo

comunicacién cuyas areas son

Conocido

resultado de combinaciones porotros | Abierto Ciego

entre cuatro variables principales:

dos primarias e invariables, el YO
NO conocido
y LOS OTROS, y otras dos por otros

variables cuyos extremos son el

SABER y el NO SABER.

 Subconsciente

» Fuente: Libro La ventana de Johari

AREA ABIERTO (yo sé — los otros saben) area de libre conciencia y

voluntaria interaccién y comunicacién

AREA CIEGO (yo no sé - los otros saben) area eventualmente intuida
pero no completamente consciente y que es involuntariamente compartida

con los demas

AREA SECRETO (yo sé — los otros no saben) area conscientemente

cerrada a los demas

AREA SUBCONCIENTE (yo no sé — los otros no saben) area

desconocida y/o no percibida por uno mismo y los demas
Aqui un ejemplo concreto dentro de la mecéanica de la Ventana:

Una persona permite comentarios criticos acerca de su comportamiento

autoritario frente a otras personas (aumento del AREA PUBLICA)

1.3.3 La Motivacioén

Las personas constituyen la unidad basica para el estudio de las
organizaciones, de alli es la importancia de estudiar acciones y
reacciones dentro de ese escenario organizacional. Los patrones de
comportamiento son los modos segun los cuales las personas se

desenvuelven en su actividad diaria y para comprender las relaciones
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con y entre las personas, es necesario un conocimiento minimo sobre la

motivacion de su comportamiento.
1.3.3.1 Definicion

La palabra motivacion significa lo que pone en movimiento, es

decir, lo que impulsa la accion.

"La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo
actie y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos vy
psicoldgicos que decide, en una situacién dada, con qué vigor
se actla y en qué direccibon se encauza la energia."

Solana, Ricardo. Administracion de Organizaciones

La motivacion se refiere a aquellas condiciones o estado internos
gue activan o dan energia al organismo y conducen hacia una

conducta dirigida a determinadas finalidades.

El motivo no es un estimulo, ambos poseen el poder de incitar
una conducta. El estimulo produce una respuesta determinada

en relaciéon con una situacibn momentanea.

El motivo abarca muchas respuestas y existe antes de que
aparezca el estimulo. ElI motivo es diferente al incentivo. El
incentivo procede de fuera del individuo, el motivo procede de

adentro.

Motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada forma o por lo menos da origen a una propension,
a un comportamiento especifico. Este motivo puede ser
provocado por un estimulo externo que proviene del ambiente y
puede también ser generado internamente por los procesos

cognoscitivos del individuo de tal forma que los actos de una
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persona pueden ser guiados por lo que el piensa, cree, prevé,

etc.

La motivacion se asocia a la idea de fuerza activa, impulsora,
traducida como deseos. Los motivos son expresiones de las

necesidades.

Las motivaciones hacen diferentes a las personas, las
necesidades varian de un individuo a otro, produciéndose
distintos patrones de comportamiento, los valores sociales son
también diferentes, las capacidades para alcanzar los objetivos
son también diferentes. Las capacidades, los valores y

necesidades varian en un mismo individuo a través del tiempo.
1.3.3.2 Las Necesidades Fuentes De Las Motivaciones
A) Teoria de la Jerarquia de A. Maslow

FIGURA N°02
La motivacion humana es ciclica

LY
7

y orientada o las diferentes

Auntoyrealizacion

Crecimmiento

necesidades, ya sean
fisiol6gicas, sociales y

psicoldgicas.

Las necesidades estan

arregladas en orden de Fisiologicas

Supervivencia

S

preponderanCIa’ en Ia Cual |aS Fuente: Libro El hombre autorrealizado

necesidades sucesivas surgen solo a medida de que se ven

suficientemente satisfechas las necesidades basicas.

La cualidad dindmica de la jerarquia de las necesidades, tiene
importantes consecuencias en la motivacion de la gente en el
trabajo. A medida que las necesidades de nivel inferior se
encuentran  relativamente  satisfechas, se vuelven

directamente menos motivadoras del comportamiento. La
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persona es motivada principalmente, por el siguiente nivel de
necesidades insatisfechas. Puesto que cualquier gerente trata
de influir en el comportamiento humano, debe considerar
cuales necesidades estan relativamente insatisfechas y por

tanto, puede servir como palanca de motivacion.

1.3.3 El Liderazgo Educativo

1.3.3.1 El liderazgo instructivo

La importancia de atender a lo educativo, se refleja inicialmente en la
nocion de liderazgo instructivo. A finales de los 70 y en los 80, y con una
marcada influencia de la investigacion sobre escuelas eficaces, se
insistié en que los esfuerzos para mejorar la calidad de la ensefianza y
el aprendizaje habrian de focalizarse en los directores, considerados

como lideres instructivos. (Salazar, 2006)

Su cometido bésico seria el de animar el trabajo de los profesores en las
aulas, apoyarlos, supervisarlos, asi como ser portavoz, incluso formador
en ciertas practicas y métodos de ensefianza que la investigacion
documenta como eficaces. Esta nocion de liderazgo instructivo, del lider
como persona gque conoce qué y como es la ensefianza eficaz, como
evaluarla y cémo ayudar a los profesores a mejorar su ensefianza, se ha
ido perfilando en multiples sentidos. Por ejemplo, Murphy (1990) ofrece
una imagen mas amplia de tal liderazgo al sefalar que se articula
basicamente en torno a cuatro pilares:
1. Definir la mision y establecer metas escolares que enfaticen el logro
de los alumnos.
2.Gestionar la funcion de produccién educativa, entendiendo por tal
coordinar el curriculo, promover ensefianza de calidad, llevar a cabo
supervision clinica y evaluacion/valoracion de los docentes, ajustar
materiales de ensefianza con metas curriculares, distribuir y proteger

el tiempo escolar, y controlar el progreso de los alumnos.
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3.Promover un clima de aprendizaje académico estableciendo
expectativas y estandares positivos elevados de conducta y
rendimiento académico del alumno, mantener alta visibilidad y
proporcionar incentivos a alumnos y estudiantes, asi como promover
desarrollo profesional no aislado de la practica instructiva.

4.Desarrollar una cultura fuerte en la escuela caracterizada por un
ambiente seguro y ordenado, oportunidades para la implicacion
significativa de alumnos, colaboracion y cohesion fuerte. Ademas

lazos mas fuertes entre las familias y la escuela.

En afios mas recientes la idea de liderazgo instructivo ha sido sometida
a multiples matizaciones. Por ejemplo, Du Four (2002) apunta a la
necesidad de que el foco de atencién del lider sea no tanto la ensefianza
(qué ensefian los profesores y como ayudarlos a mejorar su ensefianza)
sino el aprendizaje (en qué medida los alumnos aprenden aquello
previsto en cada curso). Un liderazgo «que convierta el aprendizaje en
la preocupacién central del centro escolar posibilitard —sefiala Du-Four—
el cambio sustantivo en la estructura y cultura de la escuela».

Desde pardmetros mas criticos se dird, entre otras cosas, que atribuir el
liderazgo instructivo al director del centro no es sino «devaluar,
sutiimente, la iniciativa y formacion didactica del profesorado »
(Escudero, 1997), o que un director dificilmente puede servir como lider
instructivo en el centro escolar sin la participacion sustancial de otros
educadores (Marsh, 2000; Lambert, 2002) y que ese liderazgo ha de ser

una empresa compartida, de comunidad.

1.3.3.2 Liderazgo Transformacional

Para Salazar (2006) la tendencia a moverse mas alld de modelos
técnicos, jerarquicos y racionales para ir hacia enfoques que enfatizan
las facetas culturales, morales, simbolicas del liderazgo se refleja,
particularmente en torno a los afos 90, en la nocion de liderazgo
transformador, una concepcién originada en el campo empresarial y

trasladado pronto al &mbito educativo.
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Central a esta concepcion es, entre otras, la consideracion de que el lider
ha de articular una vision para la organizacion, comunicarla a los demas
y lograr de ellos asentimiento y compromiso. El lider transformacional se
esfuerza en reconocer y potenciar a los miembros de la organizacién y
se orienta a transformar las creencias, actitudes y sentimientos de los
seguidores, pues no solamente gestiona las estructuras sino que influye

en la cultura de la organizacion en orden a cambiarla.

Una idea central en esta concepcion es, pues, la del importante papel
gue ha de desempeniar el lider en promover y cultivar una vision que dé
sentido y significado a los propdsitos y actuaciones organizativas.

Para describir este tipo de liderazgo contamos con dos grandes
conceptualizaciones: mientras que autores como Burns(1978) o
Bass(1985), desde el campo no educativo, desarrollan la imagen
transformativa como un estadio superior del “transaccional”; desde el
ambito educativo, Leithwood y su equipo (1999) la presentan como una
superaciéon del liderazgo “instructivo”. A continuacion, ambas

conceptualizaciones.

A. Liderazgo transformacional segun Bass

Este nuevo paradigma de liderazgo surge con Burns(1978), pero es
Bass (1985) quien recoge el planteamiento de Burns(1978) y lo
operativiza para generar la linea de investigacién en torno a lo que se
ha llamado “Liderazgo Transformacional”’, a pesar de que algunos
expertos, han sefialado que la traduccion correcta seria transformador
0 en su defecto transformativo.

Segun Bryman(1996) citad por Larié (2004) el liderazgo
transformacional se sitia dentro de los nuevos enfoques sobre el
liderazgo, con una connotacién 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. De este modo, la visién, la cultura y el compromiso pasan a ser
sus dimensiones tedricas mas esenciales.
Bass (1985) manifiesta que el liderazgo transformador es una

superacion del transaccional e incluye cuatro componentes:

v' Carisma (desarrollar una vision)

v Inspiracion (motivar para altas expectativas)

v' Consideracion individualizada (prestar atencién, respecto
y responsabilidad a los seguidores)

v' Estimulacién intelectual (proporcionar nuevas ideas vy

enfoques).

WEI liderazgo transaccional, por su parte, se define por dos
componentes:

v' hacer concesiones a los intereses personales mediante
recompensas contingentes (en funcion de consecucion de
resultados).

v’ gestidn-por-excepcién  (correccién, retroalimentacion

negativa, critica, sanciones)
Para que se cumplan los requerimientos, y la relacion entre lider y

seguidores viene marcada por una transaccién contractual de

intercambio, guiada por intereses (por ejemplo, costo-beneficio).
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B. Liderazgo transformacional segun Leithwood

Leithwood y su equipo (1999) en el Centro para el Desarrollo del
Liderazgo en el Instituto de Estudios de Educacion de Ontario, son
quienes han relacionado mejor la modalidad “transformacional” como
la adecuada al movimiento de las organizaciones educativas que

aprenden.

Leithwood 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 reestructuracion de la escuela.

El liderazgo instructivo, piensa Leithwood, era coherente con el
movimiento de “eficacia escolar”, donde la supervisiéon pedagdgica era
una estrategia de control de las practicas docentes. Pero ahora
precisamos, mas bien, estrategias de compromiso, y no limitarse a
nivel de aula (cambios de primer orden) sino hacer frente a cambios
estructurales y organizativos (segundo orden), como pretende el

movimiento de reestructuracion de la escuela.

Todo ello hace que se requiera un liderazgo en coherencia con el
desarrollo y aprendizaje de la organizacién. (visibn compartida,
culturas de trabajo colaborativas, distribucion de las funciones del
liderazgo, profesionalizacién de los profesores), sobre las que no

entraba el liderazgo “instructivo”.

En sintesis podemos sefalar que Leithwood ha subrayado, en
paralelo a Bass, la necesidad de pasar del liderazgo, como aquel que
hace “transacciones” en un contexto cultural dado, por una orientacién

transformadora que altere el contexto cultural en que trabaja la gente.
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Leithwood (1994) ha efectuado una buena sintesis de algunas de las
caracteristicas del ejercicio del liderazgo para los proximos afios para

una organizacion escolar, en cuatro ambitos :

v" Propdsitos (vision compartida, consenso, y expectativas)

v' Personas (apoyo individual, estimulo intelectual, modelo de
ejercicio profesional).

v Estructura (descentralizacion de responsabilidades y autonomia
de los profesores)

v' Cultura (promover una cultura propia y colaborativa).

1.3.3.3 Dimensiones del liderazgo
El modelo de Leithwood comprende ocho dimensiones de

liderazgo y cuatro de gestion.

Las de liderazgo son:

1. Construir unavision de la escuela. A falta de una vision de
la escuela, que aglutine los esfuerzos de cambio, no habra
una linea comun de mejora. El liderazgo, en esta dimension,
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 propositos

centrales de la escuela.
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Proveer estimulos intelectuales. Los lideres contribuyen a
gue el personal reexamine algunos de los supuestos de su
practica habitual, proveen nuevas ideas, incentivos y

experiencias de desarrollo profesional.

Ofrecer apoyos individualizados. Incluye la adquisicion de
recursos (tiempo, materiales, asesores) para el desarrollo no
sb6lo 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.

Proporcionar modelos de las mejoras practicas, de
acuerdo con los valores importantes de la organizacion.
Proponer practicas, como modelos ejemplares, a seguir por

el personal.

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

cambio.

Construir una cultura escolar productiva. Contribuir a que
el centro 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.

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

decisiones.
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1.3.4 Estrategias del Lider

1.3.4.1 Trabajo en Equipo

Para Cornejo (2002), un equipo de trabajo es una entidad social
altamente organizada y orientada hacia la consecucion de una
tarea comun. Lo compone un numero reducido de personas, que
adoptan e intercambian roles y funciones con flexibilidad, de
acuerdo con un procedimiento, y que disponen de sus
habilidades para manejar su proceso socio afectivo en un clima

de respeto y confianza.

El equipo de trabajo, implica la formacion dindmica de sus
integrantes encauzados en una tarea y en el logro de objetivos
y satisfacciones personales abiertamente reconocidas, lo cual

favorece una auténtica relacion interpersonal.

Para que el trabajo en equipo sea eficaz, cada uno de sus
miembros debe ser consciente de las motivaciones subyacentes
de los demas y desear que los otros integrantes se preocupen
por lograr los objetivos del equipo. Este debe trabajar
conjuntamente en la solucion de problemas estudiados y
definidos  mutuamente mas que con  soluciones

predeterminadas.

1.3.4. 2 Desarrollo de un Trabajo en Equipo

En el desarrollo de los equipos de trabajo se generan etapas de
proceso de maduracion que inicia con la dependencia, continla
con la contradependencia, conduce a las personas a la
independencia y las integra finalmente, a través de la

interdependencia.
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Etapa de Dependencia

La primera etapa a emprender por los miembros del equipo es la
aceptacion de su vivencia de ser dependientes de la autoridad
formal, como lo manifiesta la denominaciébn "dependencia

jerarquica”, utilizada tradicionalmente en las organizaciones.

El estado de dependencia se caracteriza por la incertidumbre y la
ansiedad de las personas ante el desconocimiento de los objetivos y
expectativas del lider formal, quien asume, por su investidura de

poder, la organizacion y la direccion de la vida del grupo.

El comportamiento del equipo se orienta a demandar instrucciones
precisas de qué hacer, como realizarlo. Las consecuencias de una
situacion asi no se hace esperar, a saber: la falta de colaboracién y
la insatisfaccion, que inciden sobre la productividad. Si el lider formal
twiene la sensibilidad necesaria para identificar los efectos negativos
que producira este estado de cosas en los resultados de la
institucion, buscara un cambio, pero cuando no es asi se busca una

persona externa que ayude al equipo e establecer sus temores.
Etapa de Contradependencia

Esta es la etapa del proceso de maduracion que mas apertura y
disponibilidad requiere por parte de dirigentes y supervisores, puesto
gue los miembros del grupo empezaran a manifestar no sélo sus
opiniones con respecto al trabajo, sino que expresaran sus estados
de &nimo cada vez con mas naturalidad y plantearan sus

necesidades o inconformidades con menor temor.

El lider debera utilizar su habilidad para escuchar los puntos de vista
de los demas, dialogar con ellos a fin de clarificar las divergencias
posibles y negociar los términos de un compromiso mayor, a partir
de la distincién que existe entre necesidades y deseos, tanto de la

institucion como de los individuos.
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Esta etapa esta caracterizada por contradicciones a través de las
cuales el grupo busca su identidad y las raices de su compromiso
con la institucion. Asi favorece la gestion del sentido de

responsabilidad social.
Etapa de Independencia

El equipo se siente distendido y aparentemente cohesionado. Es
sintoma de esta distensién una busqueda tipica de la unanimidad o
del consenso en la toma de decisiones, como si la expresion de un
desacuerdo pusiese nuevamente en tela de juicio el pacto basico de

independencia.

En esta etapa los miembros del equipo se interrogan sobre las

implicaciones de su integracion.

Una vez mas el equipo busca, en medio de la confusion y de
opiniones opuestas, cudl es el nivel de participacion auténtica que
permita a la vez cooperar y no perder la individualidad. Cuando esto

es posible el equipo ha logrado una comunicacién mas completa.
Etapa de Interdependencia

En esta etapa los miembros del equipo tiene clara conciencia de la
capacidad de cada uno de los miembros y de sus habilidades de que
disponen, asi como de la aceptacion de si mismo y de los demas con

todas sus posibilidades y limitaciones.

Dada su interdependencia, el equipo es capaz de hacerse cargo de
si mismo y expresar de este modo su autonomia. Sabe evaluar su
propio progreso, controlar su funcionamiento, regular las tensiones
que surgen e intervenir activamente para modificar la situacion

cuando ésta no es satisfactoria o productiva.
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1.3.4.2 Toma de Decisiones

Uno de los campos de mayor trascendencia para el ser humano es el de
la toma de decisiones, ya que debemos elegir (basandonos en actitudes
0 experiencias previas) entre varias alternativas aquella que nos parezca

suficientemente racional.

La organizacion es considerada como un sistema de decisiones, en
donde la gente participa de forma consciente y racional, escogiendo y
decidiendo entre alternativas mas o menos racionales de aquellas que

le son presentadas.
Las decisiones implican seis elementos:

1. Agente Decisorio: Es aquella persona que selecciona la opcién
entre varias alternativas o ideas de accion.

2. Objetivos: Son las metas que el agente decisorio pretende alcanzar
con sus acciones.

3. Gustos y/o Preferencias: Son los criterios que el agente decisorio
utiliza para poder escoger.

4. Estrategias: Es el curso de accion que el agente decisorio escoge
para alcanzar mejor sus metas y/o objetivos. Toda estrategia
depende de los recursos que se disponga.

5. Situacion: Son los aspectos del entorno que rodean al agente
decisorio, muchos de los cuales, estan fuera de su control.

6. Logros y Resultados: Es la secuencia o resultante de una

estrategia.
A. Proceso de la Toma de Decisiones:

v' Percepciéon y captacion de la situacion que rodea algun
problema.

v' Analisis y definicion del problema.

v' Contar con un sistema de informacién confiable, oportuno, y

actualizado.
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Conocer los factores internos formales e informales de la
organizacion.

Conocer los factores externos.

Elegir acertadamente las técnicas o herramientas a utilizar.
Definir restricciones y limitaciones.

Especificar los rendimientos y las metas esperadas.

Evaluar el costo — beneficio.

Evaluar repercusiones.

Definir las metas y objetivos.

AN N N N Y N N N

Busqueda de alternativas mas adecuadas para el alcance de

los objetivos.

<

Evaluacion y comparacion de esas alternativas.

v' Implementacioén de esas alternativas.
B. Requisitos para La Toma De Decisiones:
Segun Draker (2006) existen los siguientes requisitos:

1. Hay que definir bien cuales son las restricciones y las
limitaciones.

2. Establecer una relacién costo-beneficio, especificando los
hasta los mas minimos rendimientos que se esperan.

3. Se deben conocer los factores internos formales de la
organizacion (cultura, organizaciones, manuales, politicas,
estructura, recursos disponibles, etc.) y los informales
(politicas implicitas, habitos, experiencia, etc.)

4. Se deben conocer los factores externos de la organizaciéon

(clientes, proveedores, economia, competencia, etc.)

1.3.4.3 Oratoria

A. Concepto

Por oratoria se entiende, en primer lugar, el arte de hablar con

elocuencia. En segundo lugar, es también un género literario
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formado por el discurso, la disertacion, el sermén, el panegirico,

etc.

En este segundo sentido, mas amplio, se aplica en todos los
procesos comunicativos hablados, tales como conferencias,
charlas, exposiciones o0 narraciones. En todos los procesos
orales se aplica la oratoria y su finalidad, por lo general, es
persuadir. Esta finalidad de lograr la persuasion del destinatario
es la que diferencia la oratoria de otros procesos comunicativos
orales. Del mismo modo que la finalidad de la didactica es
ensefar y la de la poética deleitar, lo que pretende la oratoria es
persuadir. La persuasion consiste en que con las razones que
uno expresa oralmente, se induce, mueve u obliga a otro a creer

o hacer algo.

B. Técnicas de Oratoria
- Aprender a Improvisar

La improvisacion es el hecho de transmitir o generar de forma
espontanea una idea o sentimiento a través de la imaginacion
y la aplicacion, la cual permite generar confianza, soltura en
el orador y capacidad de hablar. Uno de los consejos es
hablar de cualquier tema durante 10 minutos y grabarlos,
luego escucharlos y volver a realizar la misma practica, cada

dia con un tema diferente.
- Expresion con lenguaje Corporal

Cuando se habla en publico uno debe ser el centro de
atencion, es como si fueras una television. Conforme mas
contundente uno se mueva, tomando ciertas posturas y con

elegancia, mas se atraera a la gente
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Simplemente es ser expresivo, se debe transmitir con el
lenguaje corporal: los gestos, los ademanes, las posturas,
una adopcion tranquila, convirtiendo al cuerpo en un receptor

de tus pensamientos y emociones.

La lectura del lenguaje corporal requiere de técnicas y una

serie de reglas a tener en cuenta si se quiere hacer bien.

Todo el mundo puede pintar, pero solo los grandes pintores
pintan cuadros millonarios. Lo mismo ocurre con el lenguaje
corporal, todos lo vemos pero solamente aquellos preparados
son capaces de como leer el lenguaje corporal. Algunas

técnicas son:
v' Posicién del cuerpo

La posicién del cuerpo es de lo primero en lo que hay que
fijarse a la hora de conocer el lenguaje corporal. Es lo que
nos da una visibn mas rapida de lo que piensa una
persona o como se siente. Alguien te puede sonreir
ampliamente (con expresion facial incluida) y hacerte
gestos de aprobacion, pero si sus pies y cuerpo miran
para otro lado significa que la persona no estd muy a

gusto que digamos y que algo pasa.

Se debe analizar tanto la postura del cuerpo, la inclinacion
como el aspecto general del mismo ya que la posicién del
cuerpo dara lugar a saber sobre el estado interno de una

persona.
v' Gestos

Los gestos es de mucha utilidad a la para leer el lenguaje

corporal, sobretodo en las tandas de preguntas y
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respuestas. Los gestos delatan mucho a la persona
cuando esta hablando, preguntando o respondiendo.

Gestos nerviosos y rapidos normalmente significan

mentira.

Gestos pausados y lentos normalmente significan

seguridad

Gestos nerviosos y lentos normalmente significan

verguenza

Por ejemplo; Si le preguntas a un amigo:

T ¢ estuviste ayer con Lucia?

Pepe: No.... (Y se rasca el cuello rapida y nerviosamente)

Aqui hay una divergencia entre lo que dice y lo que
dictaminan sus gestos, pero como hemos dicho también
tenemos que analizar el lenguaje corporal entero, no
podemos fijarnos solo en una parte porgue sino se pierde

gran parte de la informacion.

La expresién facial

Esta expresion miente mucho pero también delata mucho.
La expresion facial al igual que las palabras es una forma
facil de enmascarar los estados internos, pero si sabemos
como leer el lenguaje corporal podemos analizar la
expresion facial en los momentos adecuados para

obtener mas informacion acerca de la otra persona.

Por ejemplo, cuando una persona NO esta hablando su

expresion facial es muy reveladora porque te puede decir
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exactamente que emociones esta sintiendo. Puede tener
una cara preocupada, triste o feliz. Pero aunque esté triste
y su expresion facial asi lo muestre, si le preguntas. “; Qué
tal estas?”, te contestara: “bien” a la vez que fuerza una

sonrisa y cambia totalmente su expresion facial.

Cuando sorprendes a alguien o durante tus primeras
palabras puedes ver la reaccion real de otra persona por

su expresion facial.

Si le dices a un amigo: “he chocado contra tu carro”, veras
como se le vuelve la cara palida y se le abren los ojos de
par en par. Eso no es fingido.

Siaburres a alguien hablando y la persona no quiere darte
esa impresién es probable que te sonria y te muestra una
grata expresion facial, pero si te fijas en el resto del cuerpo
tal vez veas como tiene cruzados los brazos, gira su
cuerpo hacia un lado, se despista con muchisima facilidad
cuando le hablas y no para de mirar el reloj.Ahi nos esta
diciendo que la expresion facial dice que si, pero todo lo

demas que no y por ende es un: “ME ABURRES” rotundo.
v' Tono de voz

El tono de voz es una parte muy importante de como leer
el lenguaje corporal. Muchas personas creen que el
lenguaje corporal solo incluye el cuerpo en si, pero
también incluye el tono de voz porque este no es la

palabra, sino lo que comunica la palabra.

Como habla, si es un hablar dulce, mas alla de si su tono
de voz es agudo o grave. Como habla ante un hecho o se
explica nos puede decir si esa persona se siente

apenada, contenta, desconfiada.
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Alguien puede decir: “Estoy totalmente seguro de que
Pedro no te engafia” pero en cambio su voz tiembla y se
traba bastante con lo cual indica que hay nerviosismo en

sus palabras y que algo pasa.

Hay una cosa muy cierta y es que, alguien que confia
poco en si mismo tendra un lenguaje corporal mucho mas
pobre que alguien que confia mucho en si mismo. Por
ejemplo: alguien que esta en un restaurante esperando
para comer con un cliente. Si esa persona es muy timida
e insegura tendra la cabeza agachada, tendra algun tic
nervioso como mover todo el cuerpo de forma nerviosa,
la garganta se le secara de los nervios, lo pasara mal y
todo eso se reflejard en su lenguaje corporal de forma

negativa.

Ahora bien, esto de por si no condiciona lo que el cliente
vaya a pensar de esa persona, hay otros detalles del
lenguaje corporal que a menudo pasan por alto y son
incluso, mas importantes. ¢, Cémo y cual es el tono de voz
de esa persona? ¢Cudl es su expresion facial? ¢Y su

compostura qué refleja exactamente?

Es decir, cuando vemos un lenguaje corporal timido se
puede manifestar de muchas formas. Si la persona es
borde y antipatica se manifestara con una expresion facial
dura, amarga y un lenguaje corporal borde y cerrado. Es
este simple hecho en si el que hace que podamos
desconfiar en esa persona y el que tenga un lenguaje
corporal cerrado.

El leguaje corporal se puede utilizar para hacer que los

demas se creen la opinidn que quieres que tengan de ti o,
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para provocar cambios en los demas y en definitiva, para

convertirse en alguien mas persuasivo.

Controlar el miedo de hablar en publico

A pesar de ser el miedo el mayor obstaculo que enfrentan
las personas al hablar en publico, sabiéndolo controlar

también se convierte en un potente aliado.

El miedo es el resultado de salirse de la zona de confort,
de la zona cémoda en la que permanecemos la mayor
parte del tiempo, cuando nos vemos obligados a salir de
esa comodidad y seguridad en la que permanecemos la
mayor parte del tiempo es cuando nos sentimos
amenazados y es ahi cuando aparece el miedo, lo cual se

puede superar.

Una técnica sencilla para no ser presas del miedo al
momento de hablar en publico es comparar la situacion
como cuando vamos a salir a la calle, con esto me refiero
a que siempre que salimos de nuestra casa (la zona
cémoda y segura), nos enfrentamos a lo desconocido, si
te fijas en la situacion, cuando éramos nifios nos daba
miedo salir solos pero con el pasar de los afios nos fuimos
arriesgando cada vez méas al punto de hacerlo sin
mayores dificultades, como te puedes dar cuenta
aprendimos a dominar el miedo de forma natural, aunque
los peligros en la calle siempre van a existir, hoy sales de
la casa con seguridad y confianza pero siempre alerta de
cualquier situacion que te pueda poner en riesgo,
inclusive nos atrevemos a ir a sitios completamente

desconocidos, y al final lo logras sin mayores dificultades.

Eso es lo que debemos buscar al hablar en publico,

permanecer en estado de alerta, no hay porque temer
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pero si estar atento a las sefales que nos llegan del
publico para poder ajustar nuestra intervencion y asi salir

exitosos de la situacion.
Pasos para controlar el miedo

1) ldentificacion: consiste en identificar y hacer
consciente cada uno de los miedos que se tiene en el
momento.

2) Categorizacion: tomar la lista anterior y clasificar los
miedos en categorias, reales, irreales o irracionales.

3) Transformacién: definir cuales miedos podemos
nosotros controlar y que son reales, para
transformarlos en OPORTUNIDADES.

4) Reconciliacion: visualizar cual es el peor escenario en
cada uno de los miedos que tenemos, reconciliarnos
con este escenario, aceptarlo y finalmente reducir de
esta forma el miedo.

5) Vision: crear un ambiente imaginario, una
visualizacion del escenario ideal que se quiere
alcanzar, esta vision tiene que ser clara, fuerte y
poderosa, que realmente va a ayudar a eliminar el
miedo, alcanzando de esta manera los objetivos
planteados.

v' Organizar el discurso

Lo mas eficiente es seguir el modelo de Steve Jobs,
duefio de Apple, asesorado por Garr Reynolds experto en
Marketing y Presentaciones Multimedia, el cual sintetiza

el éxito de las exposiciones en 6 pasos.

1. Desarrolla una relacion con el publico: romper el
hielo siempre sera lo primero que se debe hacer, Steve

siempre sale al escenario y le agradece a su audiencia
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por asistir, lo hace de una manera sencilla y
descomplicada y sonrie al publico, todo se convierte en
gestos de gratitud, el se proyecta como una persona
cercana, humilde y sincera, esta actitud le brinda
seguridad y confianza a todo el auditorio, por lo que a
partir de ese momento lo van a percibir como alguien
cercano y por lo tanto el publico va a confiar en él. Aqui
los egos se deben dejar de lado para poder acercarse al
publico. Steve Jobs siempre inicia sus charlas con la

expresion “Gracias por Venir’.

2. Muéstrales una idea hacia donde quieres ir:
Contrario a lo que siempre se recomienda, Steve Jobs
nunca usa una diapositiva o slide de resumen, €l luego del
saludo salta directamente al tema, pero lo hace de una
forma que genera intriga, es decir que da un poco del
plato fuerte para asi mantener la atencion del publico,
Jobs no hace un predmbulo para introducir su tema
simplemente en medio de los saludos y agradecimientos
comienza diciendo : “Tengo cuatro cosas que me gustaria
hablar con ustedes hoy”, esto genera una conversacion
con el publico y de esta manera se gana la confianza del

mismo.

3. Mostrar entusiasmo: este punto es clave en cualquier
presentacion, la pasién con la que se digan las cosas,
como se proyecten, contagiaran al publico, en este punto
al hablar en publico, Steve Jobs emplea palabras de
poder y siempre lo hace al inicio, por lo general usa
palabras como extraordinario, revolucionario,
sorprendente, increible, etc. lo mas importante de todo
esto es que él cree en sus palabras, de nada sirve decirlas
si no se siente lo que significan estas palabras, la clave

esta en demostrar sinceridad con lo que se esta diciendo.
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4. No se trata de numeros, es lo que significan los
numeros: las cifras y los datos numéricos siempre estan
presentes en las conferencias, por lo que no basta con
solo mencionar las cifras, hay que detenerse en ellas y

darles significado para que el discurso sea impactante.

Steve Jobs siempre habla de nimeros, y se aprovecha de
ellos haciendo comparaciones, de esta manera logra
impactar a su publico creando un efecto de “WOW?” entre
sus asistentes, un ejemplo: “4 millones de iphones
vendidos es el equivalente a 20.000 por dia” en este
ejemplo la primera cifra no dice mucho pero cuando él lo
pone en términos de unidades vendidas por dia de
inmediato genera el impacto en la mente de quienes los

escuchan.

5. Que sea visual: Steve Jobs siempre esta comparando
y esto simplifica el mensaje porque la gente lo asimila
mucho mas facil, y para hacerlo ain mas sencillo e
impactante emplea muchas imagenes, en donde muestra
gue tan delgado es su producto comparado con otros del
mercado por ejemplo, también emplea elementos de uso
diario como sobres, lapices para referenciarlos con el
tamafio de sus productos, de esta manera hablar en
publico se convierte en una actividad facil de realizar ya
que las imagenes hablaran por si solas facilitando la labor
del expositor, la clave de Jobs es utilizar ejemplos con

cosas cotidianas.

6. Guarda lo mejor para el final: al hablar en publico,
siempre hay dos momentos fundamentales para
garantizar el éxito de la intervencion, y estos son el inicio
0 apertura y el cierre,un buen inicio garantizara que el

publico esté atento durante toda la intervencion pero si el
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cierre no es lo suficientemente impactante de nada habra
servido el esfuerzo inicial. Por eso el final debe tener
mucha mas fuerza que el inicio mismo ya que este sera el

punto mas recordado por los asistentes.

En el caso de Steve Jobs, siempre tiene una sorpresa
para su auditorio, algo que los sorprendera de tal manera
gue no sera facil olvidarlo, cuando presentd el Mac Book
Air finalizé diciendo “la cuarta cosa de lo que les queria
hablar”, esta expresion la conecté con el tema principal de
su presentacion la cudl llamé “Hay algo en el aire’,
expresion con la que inicia su charla y les dice esto era
ese algo mostrandoles el Mac Book Air que saca de un
sobre de oficina, como consecuencia se escucha entre el
auditorio el efecto “WOW”.

Esta es la forma mas sencilla para hablar en publico, se
puede aplicar estos pasos en un espacio aulico de la
misma forma adaptando cada paso a los momentos
didacticos de una sesion: Inicio, Proceso y Salida en la
cual esta inmersa la estrategia a utilizar por el docente, y
crear el efecto “WOW?” en nuestros estudiantes al inicio y

al final de una sesién de aprendizaje.
v' Tener buenadiccion

Para hablar en publico con efectividad, no basta con
saber controlar el miedo y ser un experto en el tema a
tratar, realmente se deben conocer y manejar diferentes
técnicas para que al momento de estar frente al publico
todas las cosas salgan bien y por supuesto que el
mensaje logre causar los efectos deseados en la

audiencia.
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Por ello, se debe mejorar la diccion, los cuales no
pretenden mas que ayudar al orador a pronunciar
correctamente las palabras, a decirlas con el acento
adecuado de la forma correcta y con una buena
vocalizacion, de esta manera se garantiza que las
palabras van a ser percibidas como debe ser por el
publico evitando asi distorsionar el mensaje.Una mala
pronunciacion es algo que es mal visto por el publicoy lo
peor de todo es que hace perder el enfoque de la charla,
por mas experta que sea la persona en el tema que se
esta tratando el pronunciar mal las palabras causara un
efecto distractor y en ocasiones la burla del publico
haciendo asi que el mensaje no llegue, es algo asi como
cuando se trata de escuchar una emisora de radio pero
mal sintonizada, es decir con algo de ruido que no permite
gue el mensaje sea claro, asi mismo ocurre con una mala
pronunciacién, el resultado sera un mensaje
distorsionado, casi al punto que el publico se va a centrar
mas en contar los errores de pronunciacion que se

cometen mas que en el mensaje.

Con el fin de mejorar la diccién, es necesario realizar
ejercicios practicos, solo asi se lograra corregir la

pronunciacién de las palabras.

El siguiente ejercicio se debe realizar por lo menos 3
veces por semana, el hacerlo mejorara la pronunciacion y
en consecuencia los mensajes al hablar en publico seran

claros y precisos.

e Tomar un texto y Iéelo en voz alta.
o Grabar ya sea en audio o en video, leyendo el texto
e Escuchar y tomar nota de los puntos en donde

percibas que tu pronunciacion no es la correcta.
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« Volver aleer pero esta vez con un lapicero en la boca,
tratando de que entiendas los que lees.
o Una vez realizado el ejercicio, volver a grabar, se

notaran los cambios.

Para la lectura se debe utilizar: el periddico vy

trabalenguas, es lo mas optimo.

Finalmente realizar una adecuada respiracion,ésta sera

vital para que tu pronunciacion sea la adecuada.

v' Consejos para hablar en publico

v" Fijaun Objetivo: Siempre debes tener una meta por
alcanzar, debes definir que buscas con tu charla, de
esta manera te sera facil preparar todos los detalles
gue siguen, si saltas este punto es como navegar en
un barco a la deriva, sin rumbo.

v' Prepara el Tema: el conocer cada detalle del tema
a tratar te mostraran como un experto, el simple
hecho de saber un poco mas que el auditorio ya te
garantizara el dominio del auditorio.

v' Realizate Preguntas: cuando estés preparando el
tema ponte en los zapatos de tu publico, se que
parece un ejercicio algo dificil pero inténtalo, piensa
gue se estan preguntando con lo que les estas
diciendo, de esta manera podras ajustar tu mensaje
adecuadamente para cubrir cada detalle y asi logres
tu objetivo, recuerda que la intencion de hablar en
publico es hacer llegar un mensaje con efectividad
al publico, por eso la importancia de que pienses
como ellos, esto también te ayudara a tener

respuestas adecuadas a sus inquietudes.
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v' Conoce el lugar: nada mejor que estar familiarizado
con el lugar, esto te dara seguridad es como si
estuvieras jugando de local.

v' Prepara historias: la intencién de estas es evitar el
lenguaje técnico este hace dificil de entender
cualquier cosa, pero si por el contrario adaptas tus
explicaciones con historias cortas sera mucho mas
facil para el publico comprender todo, ya que la
mente humana es gréfica y por lo tanto acepta
mucho mas facil las historias que datos abstractos
dificiles de visualizar.

v' Vistete de acuerdo a la ocasion: Tu apariencia
habla por ti, como te dije anteriormente la mente
humana es gréfica por lo tanto el proyectar una
imagen adecuada generara confianza y respeto por

parte del auditorio.

1.3.4.4 Taller de Liderazgo

A. Taller Vivencial

Los Talleres Vivenciales son reuniones de trabajo activo con una
polarizacion especial en el aprendizaje personal, en condiciones
especiales de aprehendizaje (aprender + aprehender) libres de los
patrones de la vida diaria. Son alegorias modernas del

microcosmos social.

Nuestros valores, creencias y actitudes personales son adquiridos
permanentemente, desde la infancia, a través de nuestra
interaccidon con otras personas y con las instituciones sociales. Se
manifiestan e influyen en nuestra forma de relacionarnos en las
actividades diarias, en el hogar, en la calle y en el trabajo. La
orientacion, el éxito o el fracaso de cualquier programa o proyecto

gue estemos desarrollando, dependen en parte de esta reflexion.
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Un taller vivencial provee de distintas vivencias a los participantes
y posibilita el darse cuenta, el ponerle palabras e incorporar esta
nueva vivencia (lo que vivo aqui y ahora) a nuestro bagaje de
experiencias (las vivencias que incorporo, que simbolizo y que
nombro). Esto hace que ampliemos nuestro campo perceptivo y
podamos ser mas flexibles y espontaneos.

Para lograr tener esta vivencia es necesario que cada participante
pueda establecer relaciones entre una actividad y otra, entre el
trabajo de un dia y el del otro, y entre las actividades del taller y su
trabajo. También es necesario que el participante pueda hacer una
evaluacion de la calidad y aplicabilidad del trabajo realizado. La
regla de oro de este método de capacitacion es partir siempre de
las personas participantes, de sus experiencias, conocimientos,
dudas y valores, tanto en el campo personal como en el laboral. El
objetivo mas importante de este proceso didactico es lograr la
apropiacion de las reflexiones, los conceptos y las metodologias,
para que puedan ser aplicados en la VIDA REAL.

Segun la terapeuta americana Helen Palmer, practicamente la
totalidad de nuestras alegrias y tristezas tienen que ver con
nuestras relaciones y nuestras carreras profesionales. La
posibilidad de escuchar las descripciones que de si mismas hacen
otras personas nos ayudan a comprender nuestra propia identidad.
Las otras personas nos acercan a sus vidas ofreciéndonos sus
percepciones privadas, sus pensamientos personales y sus

sentimientos.

No obstante, la observacion de uno mismo continda provocando
ciertos prejuicios. Prueba de ello es que muchos la consideran una
tarea para “personas frustradas” en lugar de una herramienta de
crecimiento personal, y ese error se origina en el sistema de
creencias de nuestra cultura. El dafio que provocan las personas

esta en gran medida motivado por su propio dolor.
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B. Taller de Liderazgo
Es una reunion de capacitacion en la cual a través de ponencia,
trabajo grupal, exposicion, técnicas vivenciales se busca
desarrollar estilos de lider, autoconocimiento de si mismo,
motivacion y poner en practica estrategias de liderazgo.
(Cornejo, 2007)

C. Metodologia de un Taller de Liderazgo

Actualmente se utiliza el método: taller vivencial (Ver Numeral
2.5.1.3) el cual consiste en que los participantes desarrollan
cada técnica vivencial de trabajo conllevandole a un tema

especifico de liderazgo:

TEMA TECNICA
Videos de Lideres a través de la
Desarrollando tu Liderazgo historia.
Interior I Técnica Vivencial “Mirarse al

El Lider: Definicion, Estilos y El espejo”

lider nace o se hace Técnica Vivencial: “Gritar el

El conocimiento de si mismo: nombre”

¢,Quién Soy Yo? Técnica Vivencial: “Caminar con
Vencer Temores los ojos cerrados”

. Técnica Vivencial: “La Ventana
Desarrollando tu Liderazgo .
) de Johari”
Interior Il

Desarrollo del Potencial ) )
L ) Video de Tony Melendez y Nick
La Motivacion: Intrinseca y

Extrinseca o _ o
Técnica Vivencial: “Escaneando

a la persona que amas”
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Técnica Vivencial: “Mirando el
Mundo desde arriba de la

carpeta”

Técnica Vivencial: “N

o hacer lo mismo”

Liderazgo Transaccional VS

Transformacional

Video “El lider

Transformacional”

Técnica Vivencial: “El Mundo es

tuyo”

Técnica Vivencial: “Baile y

Karaoke”

Estrategias de Liderazgo I:

Trabajo en Equipo

Técnica Vivencial: “El dibujo”

Técnica Vivencial: “Las canitas”

Estrategias de Liderazgo II:

Toma de Decisiones

Técnica Vivencial: “El quiebre
de mi empresa”

Técnica Vivencial: “Saber Decir
No”

Técnica Vivencial: “Qué hago

con estos alumnos”

Técnica Vivencial: “Qué hago

con estos colegas”
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Técnica Vivencial: “El Ignorado”

Técnica Vivencial: “Mis

Comunicacion Efectiva l: conductas comunicacionales”
Empatia y Asertividad

Comunicacion Verbal, No Técnica Vivencial: “Las
verbal posturas”

Técnica Vivencial: “El cuerpo
habla”

Técnica Vivencial: “La

improvisacion”

_ _ _ Técnica Vivencial: “Perdiendo el
Comunicacion Efectiva ll: . .
o ) miedo al publico”
Técnicas de Oratoria

Técnica Vivencial: “El lapicero”

Técnica Vivencial: “El discurso”

1.3.5 Préactica Pedagdgica

Segun la Guia de Practica emitida por el Ministerio de Educacién (2010),
define a la “practica como un proceso de construccion de
conocimientos pedagogicos, en el cual el estudiante practicante articula
las propuestas tedricas con su propio desempefio, con el del profesor
de aula y el de sus compafieros practicantes, lo que le permitira

observar y actuar en las distintas realidades concretas de nuestro pais”.
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A. Finalidad de la Practica
El area préctica, en el Curriculo de Formacion Docente, tiene por finalidad
poner al futuro docente en contacto progresivo y de creciente amplitud con
la realidad educativa concreta, para que identifiqgue, analice, reflexione y
optimice roles, funciones y acciones inherentes al trabajo docente,
reconceptualice la teoria desde la practica y viceversa, y consolide el logro

de las competencias profesionales de la carrera docente.

B. Objetivos de la préactica

= Poner en contacto e involucrar al futuro docente con la realidad
educativa para que identifique, analice, reflexione y optimice roles,

funciones y acciones inherentes al trabajo docente.

» Reconceptualizar la teoria desde la Practica y viceversa, dando asi
mayor significatividad a los aprendizajes que va construyendo en su

formacion profesional.

» Iniciar, clarificar y consolidar la vocacion profesional como producto del

contacto directo con el contexto educativo.

C. Competencias
En el Curriculo Basico de Formaciéon Docente, aparece Ila
macrocompetencia del Area Educacion, a partir de la cual se especifican
las competencias para toda la carrera, debiéndose elaborar en cada ISP,
las competencias de cada ciclo en los Silabos correspondientes.

Competencias paratoda la carrera:

= Conoce y aplica estrategias de disefio, diversificacion,
implementacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de actividades
gue promueven aprendizajes significativos, en una perspectiva de

valores.
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= Disefia y participa adecuadamente en actividades de gestion, a nivel
de aula y de Institucion Educativa y comunidad, sobre la base del
diagnostico y del Proyecto Educativo Institucional -PEI.

»= Analizay reflexiona sobre su propia practica y sobre la practica de los
demas (comparfieros, profesor de aula, formadores) para optimizar
sus acciones educativas como facilitador, promotor e investigador.

= Asume responsablemente el rol de educador como mediador de un

aprendizaje significativo para sus alumnos y alumnas.

D. Etapas
Practica se ha estructurado en tres etapas secuenciales y progresivas de

la formacion inicial, las mismas que se presentan en el siguiente grafico:

FIGURA N°03
PRACTICA
(Cicios MR IRN AN [ vi [ vl v x [ x

De contacto con la realidad o rrofundiracidr
educativa e inicio de la SR Prdctica intensa Formaci6n en servicio
sistematizacion o

Fuente: Guia de Practica MINEDU.

E. Componentes
La existencia de tres componentes articulados guarda relacién con las
areas de desempefio laboral del maestro. Dentro del articulo 8°
de la Ley de la Carrera Publica Magisterial se establece que dichas areas
son tres: Gestidn Pedagogica, Gestion Institucional e Investigacion.
Mediante los tres componentes de Préactica se pretende atender las
necesidades de formacion que tienen los futuros maestrospara lograr un

desempefio de calidad en cualquier area.
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a) Facilitaciéon del aprendizaje

Es el componente que sintetiza la esencia de un profesional de la
educacion porque comprende la intervencion didactica en el proceso
pedagogico que conducira al aprendizaje de los estudiantes. Se
desarrolla a lo largo de los diez ciclos de la carrera.

Su finalidad es lograr el acercamiento y la intervencién progresiva de los
futuros maestros en los procesos de ensefianza y aprendizaje, en el
escenario donde tienen lugar. Para ello, el estudiante debe considerar
todos los elementos que intervienen en dichos procesos: las
orientaciones curriculares, los instrumentos de gestion pedagdgica , los
modelos metodologicos, el clima de aula, los recursos disponibles, el
sistema de evaluacion y sus propias capacidades y actitudes.

En correspondencia con lo anterior, la formacién del estudiante debe
concentrarse en lograr que conozca y aplique eficazmente estrategias de
disefio, diversificacion, implementacion, ejecucién, seguimiento vy
evaluacion de procesos pedagdgicos; los que promueven aprendizajes
significativos dentro de un ambiente intercultural, sin perder de vista una

perspectiva de desarrollo social con responsabilidad ética.

Para ejecutar este componente se sugiere realizar las siguientes
actividades de aprendizaje:

v' Observacion.

v' Andlisis del Disefio Curricular Nacional correspondiente al nivel

educativo de la especialidad.

<

Actividades de ayudantia en el aula de Educacién Basica.

<

Actividades de sensibilizacion.

v' Disefio, ejecucion y evaluacion de actividades y sesiones de
aprendizaje en el marco de unidades didacticas, mediante la practica
simulada y/o real.

v' Elaboracién y validacion de materiales educativos.
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b) Gestién

El componente Gestion tiene como finalidad que los estudiantes
adquieran competencias para desempefiarse con eficiencia en los roles y
funciones inherentes a la gestion institucional, administrativa y
pedagdgica; dentro del aula y de la Institucibn Educativa o, si fuese el
caso, en la red educativa y/o en el contexto comunal. Para lograr esta
finalidad es indispensable que el estudiante conozca el Proyecto
Educativo Institucional (PEI) y los demas instrumentos de gestion que
proporcionan el marco normativo a las actividades que se suscitan en la

institucién educativa donde realiza sus précticas.

La gestion educativa es un proceso creativo que permite obtener
resultados a través de transformaciones permanentes, empleandolas
potencialidades y recursos con los que cuenta la Institucion Educativa;
incluyendo su activo mas importante: el conocimiento. La gestidon
educativa se vale de instrumentos, entre los que destaca por su
importancia el Proyecto Educativo Institucional (PEI); ademas existen: el
Proyecto Curricular de Centro (PCC), el Plan Anual de Trabajo (PAT), el
Reglamento Interno (RI), el Informe de Gestion (IG), el Plan de

Mejoramiento y los Proyectos de Innovacion.

Este componente aparece desde el primer ciclo y adquiere mayor
relevancia conforme pasan los ciclos porque el estudiante asume
progresivamente mas responsabilidades dentro del aula 'y en la institucion

educativa.

* En la primera etapa, la observacion en el aula permite conocer de cerca
una realidad educativa en particular. A partir de ella, el estudiante —guiado
por el docente formador—, podra reflexionar y comenzar a generar un
conocimiento valioso para si mismo y para los demas cuando trabaje en
equipo o intervenga pedagodgicamente en el aula. En esta etapa se deben
establecer las bases para el aprendizaje individual y organizacional (en la

Instituciébn Educativa) a través del desarrollo de capacidades para
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aprender a aprender, construir, aplicar y transmitir conocimiento, lo que
en definitiva se denomina gestion del conocimiento. Sobre estas bases

se seguiran construyendo aprendizajes en los demas ciclos.

* En la segunda etapa de la carrera el estudiante participa de la gestion
pedagdgica, administrativa e institucional a través de las sesiones de
aprendizaje, de la realizacion de tareas concretas de administracion de
los recursos del aula, de la elaboracion de documentos técnico
pedagdgicos y de la gestion de proyectos orientados a solucionar
problemas sentidos por la comunidad educativa. Por lo general, en un
inicio, todas estas actividades se realizan por designacion de tareas o
delegacién de funciones pero progresivamente, se debe lograr un trabajo

coordinado entre estudiantes y maestros de aula.

* En la tercera etapa, ademas de las posibilidades de intervencion que ya
fue ensayando en los ciclos pasados, el estudiante debe participar
directamente en procesos de gestidbn como: planificacion, organizacion,
direccion, coordinacion, monitoreo, seguimiento y evaluacion, todo esto
en el contexto real donde se realiza la Préactica Intensiva. Asimismo, se
espera que ya como practicante se proyecte hacia la comunidad al

participar en proyectos institucionales que generen impacto social.

Los docentes formadores de la Sub Area Curriculo, Tecnologia y Gestion
deben colaborar con la Practica proporcionando bases teoricas,
consistentes y actualizadas, y optimizando las capacidades de los

estudiantes para que se desarrolle el componente Gestion.

La Gestidn, como componente de Practica, implica que los estudiantes
desarrollen capacidades para:

v' Aprender a gestionar el conocimiento.

v' Disefiar, ejecutar y evaluar documentos técnico-pedagdgicos

(Carpeta Pedagodgica, unidades didacticas, planes de sesiones de
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aprendizaje, etc.) y documentos administrativos (oficios, cartas,
solicitudes, noéminas, reportes estadisticos, actas, informes, etc.).

v' Ejercer liderazgo en los equipos que conforman: equipo de
practicantes de una institucion educativa, equipo de maestros,
circulos de estudio, redes educativas, escuela de padres, entre otros.

v" Innovar en la solucién de problemas del aula y de la institucién

educativa.

Disefiar, implementar, ejecutar y evaluar proyectos diversos como:
proyectos productivos, proyectos de innovacion y proyectos de
mejoramiento para solucionar los problemas percibidos como importantes
por la comunidad educativa por su alta incidencia en la vida de la
Institucion Educativa.

v' Trabajar en equipo.

v" Mediar en conflictos.

v' Tomar decisiones asumiendo las consecuencias que éstas acarreen.
v Influir en la comunidad educativa para la adopcién de un enfoque de

gestion coherente con la visién y mision institucionales.

<

Actuar proactivamente.

<

Establecer relaciones interpersonales armoniosas sobre una base
axiolégica.

Todas esas capacidades, junto con otras que los formadores consideren
importantes, deben estar presentes en la formulacion de las competencias

de Practica para los ciclos respectivos.

Su desarrollo se logra mediante una propuesta pedagdgica que involucre
atodas las areas del Curriculo de Formacion Inicial Docente. Esto implica,
entre otros aspectos, garantizar un ambiente de trabajo democratico,
estimular el desarrollo de la dimensidnpersonal del estudiante, tanto como
su dimension profesional y brindar oportunidades para que se concreten
las iniciativas de los estudiantes. En lo referido al profesor formador de
Practica, es imprescindible que su primera tarea sea analizar las

competencias dela sub area y el cartel de alcances y secuencias para
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disefiar las actividades, las cuales estan orientadas a desarrollar las
capacidades de gestion en los futuros maestros. Cabe destacar que el
empoderamiento de dichas capacidades y su aplicacion en el quecha
educativo se logran mediante un proceso gradual que, en buena cuenta,
esta condicionado por las posibilidades de intervencién que ofrecen las
instituciones educativas; por ese motivo, otra tarea importante es la
seleccién de las instituciones mas adecuadas y luego la capacitacion a su
personal con el propésito de convertirlos en verdaderos agentes de la

Préctica.

c) Talleres de Sistematizacion

El componente Talleres de Sistematizacion tiene como finalidad orientar
al estudiante a modificar sus actitudes, sus modos de intervenir
pedagdgicamente en el aula 'y su desempefio en general. La modificacién
de la que se habla no es la simple adopcion de nuevas estrategias sino la
generacion del cambio consciente de los esquemas mentales, dados por
obsoletos, por otros mas adecuados a nuevas situaciones, cada vez mas
desafiantes. También implica la toma de conciencia sobre los principios
gue sustentan los cambios. Se busca que el futuro maestro transforme el
aula en espacio de analisis y reflexion sobre su propia practica y sobre la
practica de los deméas (compafieros, maestro de aula, directivos y
formadores) para optimizar sus acciones educativas como mediador
motivador, investigador-innovador y lider-integrador. En esencia, se trata
de que el estudiante aprenda a aprender y, en el proceso, desarrolle
disposicion para el cambio, aprendizaje autébnomo y disposicién para

aprender, desaprender y re-aprender.

Este componente permite a cada estudiante la construccion de un “saber
pedagdgico” como resultado de un proceso de aprendizaje que es
personal a la vez que interactivo; este ultimo por ser socialmente

construido y compartido.
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Los espacios de reflexion, la construccién de registros de experiencias
logradas en la practica y la elaboracion del Portafolio son algunosmedios

para alcanzar los propoésitos de los Talleres de Sistematizacion.

1.3.5.1 El aprendizaje Transformativo
En la era del conocimiento en la que el capital intelectual es el activo mas
importante de las organizaciones modernas, incluida la escuela, hay
conceptos que cobran especial relevancia, como: aprender a aprender,
aprender a desaprender para re-aprender y aprendizaje transformativo.
Estos conceptos tienen mucho que ver con la formacion de los nuevos
maestros porque son centrales en el desarrollo profesional que apela a
sus propias capacidades y a todo lo que es capaz de estructurar

mentalmente, sentir y hacer.

En Formacién Inicial Docente los estudiantes, no son adolescentes ni
estan en la prolongacion de la Secundaria. ¢ Esta situacion influye en sus
posibilidades de aprendizaje? Claro que si, mas aun cuando deben pasar
del enfoque de la transmision de informacién que privilegia el producto, al

enfoque transformacional que privilegia el proceso.

El aprendizaje transformativo es un concepto que recoge los aportes de
las teorias cognitivas del aprendizaje, pero incorpora lareflexion de los
marcos de referencia que sustentan la accion de un individuo; por eso se
ajustan mas al aprendizaje de jévenes y adultoscomo es el caso de los
estudiantes del ISP o ESFA.

Segun Mezirow, citado por Contreras (2005): “El aprendizaje
transformativo se refiere al proceso mediante el cual transformamos
nuestros marcos de referencia dados por seguros (perspectivas de
significado, habitos mentales, marcos mentales) para que sean mas
inclusivos, exigentes, abiertos, emocionalmente capaces de cambiar
y reflexivos y generen creencias y opiniones que demuestren ser

mas verdaderas o justificadas para guiar la accion”.,
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Siguiendo lo propuesto por Contreras, encontramos que el proceso de
transformacion ocurre mediante una de cuatro formas:

1. Explicacion detallada de los marcos de referencia existentes.

2. Aprendizaje de nuevos marcos de referencia.

3. Transformacion de los puntos de vista.

4. Transformacion de los habitos mentales.

Para entender las cuatro formas anteriormente mencionadas, vale aclarar
que los marcos de referencia son estructuras de supuestosa través de los
cuales entendemos nuestra experiencia; comprenden componentes
cognitivos y afectivos. Los marcos de referencia estan compuestos por
habitos de mente y puntos de vista. Los habitos de mente o habitos
mentales son nuestras maneras habitualesde pensar, sentir y actuar;
mientras que los puntos de vista estan sujetos a cambios continuos ya
que reflejan bien el contenido o elproceso necesario para resolver

problemas.

Para Contreras, las transformaciones a menudo siguen las siguientes
fases:
1) Un dilema desorientador.
2) Autoexamen con sentimientos de temor, ira, culpa o vergienza.
3) Una evaluacion critica de las suposiciones.
4) Reconocimiento que el propio descontento y el proceso de
transformacién son asuntos compartidos.
5) Exploracién de las posibilidades de nuevas funciones, relaciones
y acciones.
6) Planificacion de una linea de accién.
7) Adquisicién de conocimientos teoricos y practicos para ejecutar
los propios planes.
8) Ensayo provisional de nuevos papeles.
9) Adquisicion de competencia y confianza en si mismo y en los

nuevos papeles y relaciones.
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10) Reintegracion de la propia vida segun las condiciones dictadas

por la nueva perspectiva de si mismo.

El aprendizaje transformacional moviliza todas las potencialidades y
recursos de un aprendiz. Quien aprende no lo hace s6lo con sus
facultades cognitivas, las emociones y el cuerpo son también
trascendentales. Desde una postura mas radical al respecto, hay quienes
dicen que uno aprende porque quiere y si no quiere no hay medio humano
que lo consiga. Esta misma afirmacion se hace extensiva a la capacidad
para cambiar, porque aprendizaje y cambio estan directamente

vinculados.

Desde la neurociencia nos viene el conocimiento de que el ser humano
centraliza la informacion en el tAlamo y desde alli se distribuye a dos
sistemas cerebrales, primero a la amigdala, desde donde sentimos y
luego al neocértex, desde donde razonamos. Si nuestra biologia hace que
sintamos antes de razonar, es légico afirmar que todo proceso de cambio
comienza con lo afectivo y esto, en el campo de la Formaciéon Docente,
significa que la asimilacion tedrica no es garantia de un cambio sustancial
de las practicas pedagdgicas sin un compromiso afectivo como base. No
solo la estructura fisica de nuestro sistema nervioso se ve involucrada enel
aprendizaje sino también el resto del cuerpo. No es exagerado afirmar que
cuando uno aprende lo hace con todo su cuerpo porgue las posturas y los
gestos revelan que hay una conexion entre lo que uno siente, piensa y

hace.

Como se puede deducir de lo escrito hasta este punto, el aprendizaje
transformativo es un proceso totalmente consciente y auto-gobernado;
entonces, cobra sentido la afirmacion de que el estudiante es el
protagonista de su aprendizaje. Pero lograr este tipo de aprendizaje no es
tan facil porque para transformar los marcos de referencia, previamente
hay que identificar aquello que ya no resulta util para enfrentar los nuevos

desafios de la profesion docente y de la vida misma; en otras palabras,
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hay que estar dispuesto a abandonar algo que en un momento nos dio

seguridad.

Para Hargreaves: “Cuando la transformacion ocurre, algo poderoso pasa
en lo que la gente es, que esta mas alla de un mero cambio en el
comportamiento. La persona que esta ahi ahora, no estaba ahi antes;

la persona que estaba ahi antes, no existe”.

Los marcos de referencia se vinculan con los paradigmas, mapas
mentales 0 esquemas mentales que maneja una persona. Nuestros
paradigmas son los filtros mentales que nos hacen ver el mundo conforme
nosotros somos y son los limites de nuestra percepcion; por eso,
simplemente no vemos lo que esta fuera de esos limites. Por ejemplo:
para un profesor que siempre se ha empefiado en que sus alumnos
tengan algo escrito en su cuaderno sera casi inconcebible dejar de dictar
0 escribir conceptos para que ellos los copien.

El aprendizaje transformativo implica un cambio de paradigmas, para ello
se necesita aprender a aprender y aprender a desaprender para re-
aprender. El aporte de Argyris y Shon (citados por Contreras, 2005) nos
puede ayudar a comprender mejor cOmo es que los futuros maestros
pueden revisar sus experiencias pedagogicas para explicitar y modificar

sus marcos de referencia o paradigmas.

FIGURA N°04

I Aprendizaje de ciclo simple

Aprendizaje de ciclo doble

Fuente: Guia de Practica MINEDU
En la imagen mostrada se aprecia el planteamiento de Argyris y Shon.

Aplicando lo que ambos autores sefialan a las situaciones educativas,
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diriamos que lo habitual en un maestro es que revise sus acciones para
corregir sus resultados o consecuencias, Si es que €stos no se ajustan al
objetivo trazado; este aprendizaje llamado de primer ciclo abarca las
etapas 1 y 2 de la Figura 6. En el aprendizaje de prime rciclo no hay
conciencia de la influencia de los propios paradigmas, pues se cree que
los sentidos revelan el mundo tal como es; tampoco se experimentan
cambios profundos en dichos paradigmas ni en los valores o en las metas.
Por ejemplo, si un maestro desarrolla una dinamica de animacion para
que los alumnos se “motiven” y luego se comprueba que la dinamica ha
provocado que sus alumnos hagan mucha bulla, es probable que corte la
dinamica y pase a otra actividad; asi, su aprendizaje de primer ciclo sélo

le llevar& a revisar sus acciones.

1.3.5.2 La practica Reflexiva

La practica reflexiva es un proceso que experimenta el maestro (en
nuestro caso el estudiante — maestro) de ir tomando conciencia de manera
critica sobre su trabajo y sobre los paradigmas, esquemas mentales,
marcos de referencia o presupuestos tedricos que sustentan su acciéon
para inferir sus aciertos y dificultades, modificar sus marcos de referencia
y tomar decisiones conscientes para mejorar su practica. Brubacher, Case
y Reagan (2000) afirman que volverse un profesional reflexivo es un
“‘compromiso permanente con el crecimiento, el cambio, el desarrollo y el

perfeccionamiento”.

La practica reflexiva es un proceso que nunca acaba —por lo menos
mientras un maestro esté en ejercicio— y va en contra del desempefio
mecanico Yy rutinario; pero, aunque parezca un proceso absolutamente
personal, no lo es, porque el trabajo pedagogico se da dentro de una
interaccion social. Donald Shén (citado por Brubacher, Case y Reagan)
decia que este tipo de practica es una “conversacion reflexiva” que

involucra a diferentes agentes; para Shon, las acciones didacticas del
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maestro se llevan a cabo dentro de un contexto de significados y tanto los
alumnos, sus padres, los otros maestros y él mismo construyen su propia
comprension de la realidad. Al maestro reflexivo le corresponde
considerar en su reflexion los diferentes puntos de vista de los agentes

involucrados en su trabajo.

Algo que conviene aclarar es que la practica reflexiva no esta sesgada por
lo racional, aunque asi parezca por el término. Cuando nos ocupamos en
esta Guia sobre el aprendizaje, dejamos establecido que el aprendiz pone
en juego todos sus recursos personales (cognicion, afectividad, estructura
bioldgica, valores, conocimientos, experiencias, creencias, suposiciones,
etc.) entonces, la practica reflexiva también hace posible que el maestro
tome conciencia de las emociones, sentimientos, necesidades y posturas
fisicas que experimenta porque tienen que ver con sus marcos de
referencia. Por otro lado, muchos investigadores13 coinciden en afirmar
que los maestros tienen la impresion de lo que es bueno, basandose en
su conocimiento intuitivo; de ahi que la intuicion y la reflexiébn estén

conectadas.

Asumir la practica reflexiva, siendo uno maestro o futuro maestro, lleva a
un cuestionamiento sobre el hacer y los paradigmas que lo sustentan;
pero ese cuestionamiento no deja de lado el ser. Es decir, llegar a una
postura reflexiva significa aceptar la posibilidad de remecer lo que uno es
como profesional y como persona. Entonces surge una pregunta: ¢ Para
gué abandonar una posicion comoda de relativa seguridad y realizar todo
ese esfuerzo? Simplemente por dos razones. La primera es el
compromiso ético que encierra la mision del maestro y la segunda es que

corresponde al imperativo de estos tiempos: la mejora continua.

Shén, distingue tres conceptos diferentes del pensamiento practico del
maestro:
» Conocimiento en la accion que involucra el saber hacer y el saber

explicar lo que se hace.
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* Reflexidon en la accién o pensar al mismo tiempo en que se hace la
accion.

* Reflexion sobre la accion y sobre la reflexion en la accidon que es el
analisis a posteriori sobre los procesos y las caracteristicas de la propia
accion. Este concepto involucra la metacognicion y la reflexion
distanciada, que segun Astolfi (citado por Pontin y Pessoa, 1996) funciona
como un proceso de “desinmersion” que ‘induce a un desapego que
autoriza criticas y permite la descentralizacién, siendo de esta manera un

facilitador para que ocurran reelaboraciones”.

Los conceptos previamente referidos no se contraponen, todo lo contrario,
forman parte de un mismo proceso. Sparks-Langery Colton (en
Brubacher, Case y Reagan, 2000) proponen la existencia de tres
elementos que interactian en el pensamiento reflexivo de un maestro, y
son:

* El elemento cognitivo, que incluye los conocimientos que sustentan

las decisiones que toma el maestro.

* El elemento critico, que comprende los aspectos morales y éticos de

la comprension.

* El elemento narrativo, que hace posible la reconstruccién de la

realidad a través de relatos de la propia experiencia que

contextualizan la reflexion.
Un maestro reflexivo puede someter todo a cuestionamiento, pero la
reflexion critica se desencadena ante la presencia de problemas reales
gue constituyen verdaderos desafios. El nuevo aprendizaje que se genera
por la reflexibn hace que el maestro sea un mejor profesional, mas
competente, mas seguro de si, mas proactivo; en suma, mejor persona
por derecho propio. Sin embargo, eso aun no es suficiente, porque falta
colocar esos beneficios en una dimensioén social que va mas alla de los
efectos positivos en el aprendizaje de un grupo de alumnos. Habermas
propone una practica reflexiva que aporte a la emancipacion social al
otorgarle al maestro mayor poder de decision para cambiar las estructuras

educativas que impiden la igualdad de oportunidades entre los individuos

66



y las sociedades. En esta dindmica de reflexion, transformacion y
desarrollo social, la préctica reflexiva es una herramienta de

empoderamiento (“empowerment”) del maestro o futuro maestro

Van Manen (también citado por Brubacher, Case y Reagan, 2000)
identifica tres niveles de reflexividad que vale la pena analizar para pensar
como guiar a los estudiantes de las Instituciones de Formacion Inicial
Docente; éstos son:

Primer nivel: Aplicacién eficaz de estrategias, conocimientos y técnicas
para el “hacer”.

Segundo nivel: Presupuestos implicitos en las practicas, o sea, “saber
sobre el hacer”.

Tercer nivel: Reflexién critica o cuestionamiento de criterios morales.

Algo similar aparece en el resumen de Severo Cuba y Liliam Hidalgo
(2001). De ese resumen solo resaltaremos la idea de que la reflexion
critica lleva a evaluar: a) si el curriculo y su aplicacion conducen a formas
de vida caracterizadas por la justicia, equidad y bienestar concreto para
todos, y b) si la actividad docente y los contextos en los que se desarrolla
se orientan a la satisfaccion de las necesidades humanas importantes y

al cumplimiento de los objetivos humanos de interés.

Considero que la préactica reflexiva lleva al aprendizaje transformativo y en
ambos procesos el Unico protagonista es el estudiante-maestro. Asumir la
Practica implica también asumir el reto deformar un nuevo profesional
bajo ambos enfoques y, aunque suene paradodjico, no hay una receta para
hacerlo, sélo algunas pautas que podemos dar para motivar en los
formadores la propuesta creativa de actividades de aprendizaje. Roth,

sugiere 24 criterios para desarrollar una préactica reflexiva y éstos son:
1) Cuestionarse qué, por qué y como hace uno las cosas; preguntarse

qué, por que y como las hacen otros.
2) Enfatizar la indagacion como herramienta de aprendizaje.
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3) No emitir juicios, esperar hasta tener datos suficientes o autovalidacion.

4) Buscar alternativas.

5) Mantener una mente abierta.

6) Comparar y contrastar.

7) Buscar el marco, base tedrica y fundamentacion de conductas,
métodos, técnicas, programas.

8) Vision desde varias perspectivas.

9) Identificar y probar asunciones (propias y de otros), buscar evidencias
en conflicto.

10) Situarse en contextos variados, diversos.

11) Preguntar: ;Qué si...?

12) Solicitar ideas y puntos de vista de otros.

13) Adaptarse y ajustarse a la inestabilidad y al cambio.

14) Funcionar dentro de la incertidumbre, complejidad y variedad.

15) Formular hipotesis.

16) Considerar las consecuencias.

17) Validar lo que es dado o creido.

18) Sintetizar y contrastar.

19) Buscar, identificar y resolver problemas (“situacién problematica”,
“resolucion de problemas”).

20) Actuar después de sopesar alternativas, consecuencias o situaciones
del contexto.

21) Analizar qué hace gue funcione y en qué contexto funcionaria.

22) Evaluar lo que funciond, lo que no lo hizo y por qué.

23) Usar modelos prescriptivos sélo cuando la situacién lo requiera.

24) Tomar decisiones sobre la practica profesional (conocimiento creado

en uso).
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1.3.5.3 Evaluacién y Monitoreo en la Practica Pedagdgica

Evaluacion y monitoreo son dos términos que a menudo ocasionan
confusion. Ya hemos definido evaluacion en el ambito del aprendizaje y
hemos precisado que es un proceso inherente al proceso educativo que
permite recoger informacién relevante, organizarla, analizarla e
interpretarla para emitir juicios de valor, tomar decisiones y mejorar el
aprendizaje; asi como las variables que intervienen en él (por ejemplo:

los contenidos, la metodologia, las situaciones de aprendizaje, etc.)

UNICEF define al monitoreo como “un seguimiento sistematico y
periodico de la ejecucion de una actividad, que busca determinar el
grado en que su desenlace coincida con lo programado; con el fin
de detectar oportunamente deficiencias, obstaculos y/o
necesidades de ajuste de la ejecucion’.

De acuerdo a las definiciones expuestas, el monitoreo no se aplica a los

estudiantes; para establecer juicios de valor sobre el proceso y el

resultado de sus aprendizajes lo correcto es utilizar el término

evaluacion.

1.3.5.4 Monitoreo de la Practica Pedagdgica

El objeto de evaluacion en un monitoreo en la practica pedagogica es
la de “ajustar” los avances con respecto a la direccién del aprendizaje,
creacion de ambientes Optimos para el aprendizaje, habilidades
sociales y comunicativas, uso de materiales educativos y capacidad
para evaluar a sus alumnos. (Guia de Préctica, 2010)

Dentro de la supervision, se evalla gradualmente teniendo en cuenta

las dimensiones de la misma y en base al siguiente nivel de logro:

NIVEL CALIFICATIVO
LOGRADO 18 - 20
CASI LOGRADO 14 - 17
EN PROCESO 11-13
NO LOGRADO 00-10
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En la Ficha de Monitoreo se toma en cuenta las siguientes
dimensiones para que el estudiante pueda lograr las capacidades

requeridas.
Dimensiones:

- Disefo: Donde se observa y evalla la planificacion, la cual se refleja
en la Ficha de Sesion de Clase, teniendo en cuenta capacidad a
lograr, secuencia didactica, metodologia utilizada y criterios de
evaluacion de la clase.

- Ejecucion de la sesion: Es el desarrollo o ejecucién de la clase con
los momentos didacticos planificados, asi como el uso de la
metodologia y recursos establecidos para su sesion. Se observa
ademas la interaccion y la evaluacion de los aprendizajes.

- Cualidades Personales: Aqui se evallua desde la presentacion del
practicante hasta su seguridad emocional, interviniendo también la

locuacidad del mismo, timbre, volumen y tono adecuado de voz.

1.4 Formulacion del problema:
Frente a lo establecido se planteé el siguiente problema:

¢En qué medida los Talleres de Liderazgo permiten mejorar los niveles de la
Practica Pedagodgica de los estudiantes del I1X ciclo de Computacién e

Informética del ISP Chimbote?
1.5 Justificacion

Los egresados de Institutos Pedagdgicos (ISP) no cuentan con todas las
herramientas para atender adecuadamente a los estudiantes en las
instituciones educativas por lo cual es necesario mejorar sus habilidades y
destrezas de docente antes de que egresen, esto es posible durante el

desarrollo de la practica pedagdgica; por lo cual la presente investigacion tuvo
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la finalidad de que a través de los Talleres de Liderazgo se mejore la practica
pedagdgica de los estudiantes de Computacion del ISP Chimbote; permitiendo
gue egresen mejores maestros y maestras con cualidades de lider en el trabajo
en aula.

Este estudio es de suma importancia para los ISP, los cuales deben mirar las
competencias desde la practica pedagogica formando adecuadamente al futuro
docente con estrategias que permitan un buen desenvolvimiento del mismo, en
aula.

Ademas es importante esta investigacion para el Ministerio de Educacion y los
sujetos que estan involucrados en ella; ya que este estudio confirma que los
Talleres de Liderazgo mejoran la practica pedagdgica; siendo necesaria su

implementacion dentro de las dimensiones de la practica pedagdgica.
1.6 Hipotesis
La hipétesis planteada en esta investigacion fue: La aplicacion de los Talleres
de Liderazgo permiten mejorar la Practica Pedagodgica de los estudiantes del
IX ciclo de Computacion e Informatica del ISPP Chimbote.
1.7 Objetivos
Objetivo General:
Determinar si los Talleres de Liderazgo mejoran los niveles de la Practica
Pedagogica de los estudiantes del I1X ciclo de Computacién e Informatica del
ISPP Chimbote.
Objetivos Especificos:
Identificar el nivel de practica pedagodgica de los estudiantes del 1X ciclo de

Computacion e Informatica del ISPP Chimbote antes y después de aplicar los

talleres de liderazgo.
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Determinar la efectividad de los Talleres de liderazgo para el mejoramiento de
la practica pedagdgica en la dimension Disefio de la Sesion; en los estudiantes
del IX ciclo de Computacion e Informéatica del ISPP Chimbote antes y después

de aplicar los talleres de liderazgo.

Determinar la efectividad de los Talleres de liderazgo para el mejoramiento de
la practica pedagodgica en la dimension Ejecucion de la Sesién; en los
estudiantes del 1X ciclo de Computacion e Informatica del ISPP Chimbote

antes y después de aplicar los talleres de liderazgo.

Determinar la efectividad de los Talleres de liderazgo para el mejoramiento de
la practica pedagdgica en la dimensiéon Cualidades Personales; en los
estudiantes del IX ciclo de Computacién e Informatica del ISPP Chimbote

antes y después de aplicar los talleres de liderazgo.
Evaluar la efectividad de la aplicacion de los Talleres de liderazgo para el

mejoramiento de la practica pedagogica; en los estudiantes del IX ciclo de
Computacion e Informatica del ISPP Chimbote.
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Il. METODO

2.1 Disefio de Investigacion
Pre experimental con un solo grupo (Sanchez y Reyes 1998), cuyo esquema

es el siguiente:

Donde: O: x O

01> Practica pedagogica antes de la aplicacion del programa
X-> Ejecucion del Taller de Liderazgo

02>  Practica pedagogica después de la aplicacion del programa

2.2 Variables, operacionalizacion
a) Independiente:

Talleres de Liderazgo

b) Dependiente:

Practica Pedagdgica

Operacionalizacion:

2.2.1 Definiciéon Conceptual

Talleres de Liderazgo.- Es una reunién de capacitacion en la cual
a través de ponencia, trabajo grupal, exposicion, técnicas vivenciales se
busca desarrollar estilos de lider, autoconocimiento de si mismo,
motivacion, poner en practica estrategias de liderazgo y estrategias de

liderazgo transformacional (Cornejo, 2007)
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Practica Pedagogica.- Progreso y logros de capacidades de la
Practica en la formacion docente, la cual busca cimentar y trasladar los
conocimientos tedricos aprendidos en su formacion docente a la practica

en el Aula de la Institucion Educativa.(Guia de practica - MED, 2010)

2.2.2 Definicién Operacional

Talleres de Liderazgo.- Un taller de liderazgo se desarrolla en
base a las dimensiones de Desarrollo Personal, Estrategias del Lider y
Comunicacion Efectiva; en la cual se busca el conocimiento de si mismo,

tomar buenas decisiones y trabajar en equipo.

Practica Pedagogica.- La Practica Pedagdgica busca el cimiento
de los conocimientos, aplicados en un espacio aulico, la cual en sus
altimos ciclo son intensivas, evaluandose en base a la supervision. La
practica pedagdgica tiene la finalidad de lograr capacidades en base al
Disefio, Ejecucion de la Sesion y las Cualidades Personales del

practicante.

Variables, dimensiones, indicadores

: : : : Instrumento | Escala de
Variables Dimension Indicadores :
medida
Desarrollo e Conocimiento de si mismo
Personal e Motivacion
Independiente: | Estrategiasde | e Trabajo en Equipo
i Escala _
Talleres de Liderazgo e Toma de Decisiones ) ordinal
) valorativa
Liderazgo o e Asertividad
Comunicacion
. e Comunicacion No Verbal
Efectiva
e Oratoria
Dependiente: e Contextualizacion
) ) Ficha de .
Practica Disefio e Seleccion de estrategias ) ordinal
L monitoreo
Pedagogica e Formulacién de indicadores
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) y e Recuperacion de saberes
Ejecucion de o .
e Utilizacion de estrategias

la sesién

e Uso derecursos TIC’s

e Presentacion Personal
Cualidades e Buenavocalizacion, volumen
Personales y tono.

e Aspecto emocional

2.3 Poblacién y muestra

Poblacién: La poblacién esta conformada por los estudiantes del ISPPCh

aptos para practica intensiva, que segun el cuadro son los siguientes:

Tabla N°01
. , . Computacién e Total
Educacion primaria ix : o
informatica IX
37 31 68

Fuente: Némina de estudios

Muestra:

La muestra se realiz6 de manera probabilistica aleatoria simple, utilizando la

siguiente formula y estuvo constituida por 31 estudiantes:

ZZ * P * Q * N

No =
(N-L)e2 + 22 P Q

Donde:

no = Tamafno Muestral.

Z = Valor probabilistico de la distribucion normal con 95% de confianza. (Z =
1,96)

e = Error maximo permitido (e = 5%)

N = Total poblacional
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P= 0,50
Q=0,50

nf = Tamafio muestral final ( ajustada )

Sino > 0,10, entonces nf = No

N 1+ No

(1,96)°(0,6)(0,4)(68)
~ (1,96)°(0,6)(0,4)+(0,05)° (68—1)
627
70921017
627
" 109
n="57.52

0= 57.52

1+ 57.52

68

0= 57.52
° 1+0.85
57.52
n=——
1,85

n = 31.09

0

2.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Cuadro N°03

TECNICA

INSTRUMENTO

Observacion Directa

Ficha de Monitoreo
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Técnicas:

Observacion Directa: Es una técnica que consiste en observar atentamente el
fenomeno, hecho o caso, tomar informacion y registrarla para su posterior

analisis.

La observacion es un elemento fundamental de todo proceso investigativo; en
ella se apoya el investigador para obtener el mayor nimero de datos. Gran
parte del acervo de conocimientos que constituye la ciencia ha sido lograda

mediante la observacion.

Es directa cuando el investigador se pone en contacto personalmente con el

hecho o fenbmeno que trata de investigar. (Wilson Puente, 2000)
Instrumentos:

Ficha de Monitoreo: Es un instrumento que recoge la informacién de las
acciones realizadas por el practicante dentro de su aula de practica en la
Institucion Educativa. Las cuales califica las dimensiones de: Disefio,
Ejecucion de la Sesion y Cualidades Personales. Esta Ficha ha sido
aprobada por el Equipo de Préactica del ISPPCh validada por el equipo y
siendo utilizada ya varios afios en la institucion, por lo cual no necesita de un
documento de validacion. Asimismo el instrumento ha sido adecuado por los
docentes de Computacion e Informatica para la practica pedagdgica; la cual

se ha aplicado antes y después de la ejecucion de la investigacion.
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2.5 Métodos de analisis de datos
Se utilizo la estadistica descriptiva, haciendo uso de las medidas de tendencia
central como: la media aritmética, se ha obtenido la diferencia promedio de los

resultados y la desviacidon estandar de los mismos

Para la comprobacion de las hipotesis planteadas se utilizo la estadistica

inferencial recurriendo a la T de Student.
Para el andlisis estadistico hemos utilizado las siguientes férmulas:

Diferencia Promedio:
4 Zd Donde:
n d: Diferencia promedio

n: nimero de estudiantes

Desviacidon estandar:

Ds =desviacion standar
d = diferencia

Donde: — . . )
d = promedio de la difrencia

N = nUmero de estudiantes
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Calculo de “t” student:

t: XZ _Xl

\/Dszl +Ds?,
n

t =T de student

x,= Diferencia antes de la aplicacion

X, = Diferencia después de la aplicacion

Ds, = Desviacion Estandar antes de la aplicacion
Ds, = Desviacion Estandar después de la aplicacion
N = ndmero de estudiantes
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[ll. RESULTADOS

3.1 Descripcion:
Con la aplicacion de la Ficha de Monitoreo antes y después de la aplicacion de

los talleres se obtuvo los siguientes resultados:

TABLA 01

Nivel de las practicas pedagogicas del grupo de estudio
Dimension: Disefio

DIMENSION [MOMENTO NIVEL
ALTAMENTE EN NO TOTAL
- Lograpo  |FOSRAPO | opocEso |LoGRADO
w
'<z: F % Flo | F|l%|F|%|F| %
DISENO 0 0 9 (2910|3212 |39 (31100
%
g 4 13 19 |61 | 8 |26 0 | 0 [31]|100
a

Fuente: Datos recogidos de la tabla N°09. Ver anexo

Nivel de las practicas pedagdgicas del grupo de estudio

Dimensién: Disefio

19

20
18
16
14
12
10 ® ANTES

# DESPUES

o N B OO

ALTAMENTE = LOGRADO EN PROCESO NO
LOGRADO LOGRADO

Figura 01 Fuente: Datos recogidos de la Tabla N°01

DESCRIPCION:
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Segun la figura 01, se puede apreciar que el Nivel: Altamente Logrado ha
aumentado a una frecuencia de 4 practicantes después de la aplicacion del Taller
de Liderazgo, asimismo el Nivel: Logrado ha aumentado en un numero de 19
participantes. Sin embargo en el Nivel: En Proceso se observa una baja de 2
participantes, asi como en el ultimo Nivel: No Logrado; donde la frecuencia
descendi6 de 12 a cero (00), esto debido al incremento en los dos primeros niveles.
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TABLA 02

Nivel de las préacticas pedagdgicas del grupo de estudio

Dimensién: Ejecucion de la sesion

INDICADOR |MOMENTO NIVEL
TOTAL
IALTAMENTE EN NO
LOGRADO HOELL T PROCESO |LOGRADO
0 Fl % F | % | F | % |F| % |F| %
L 2
EIECUCION ) o| O 7 | 23|20 | 65 |4 13 [31] 100
DE LA SESION

3| 9.7 27 | 87 1 32 (0] 0 (31]100

DESPUES

Fuente: Datos recogidos de Tabla N°09

Nivel de las préacticas pedagdgicas del grupo de estudio

Dimensién: Ejecucion de la sesion

30
25
20
15 +7 ® ANTES
10 ¥ ® DESPUES
> .- -.
0
ALTAMENTE  LOGRADO EN PROCESO
LOGRADO LOGRADO

Figura 02 Fuente: Datos recogidos de la Tabla N°02

DESCRIPCION:

Segun la figura 02, se puede apreciar que el Nivel Altamente Logrado ha
aumentado a una frecuencia de 3 practicantes después de la aplicacion del Taller
de Liderazgo, a su vez el Nivel: Logrado ha aumentado en un namero de 20
participantes. De otro lado en el Nivel: En Proceso se nota una considerable baja
de 19 participantes, y finalmente, en el dltimo Nivel: No Logrado que registra cero
practicantes; lo cual da a entender que se ha incrementado considerablemente en
los dos primeros niveles.
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TABLA 03

Nivel de las practicas pedagogicas del grupo de estudio
Dimension: Cualidades personales

INDICADOR NIVEL
TOTAL
IALTAMENTE EN NO
LOGRADO HOEETY) PROCESO [LOGRADO
2 Fl % F|% | F | % |F| % |F| %
CUALIDADES | %
PERSONALES ol o | o | o |25 81 |6| 19 |31] 100
0
S 3| 97 |26 |8 | 2 | 65 |0| o |31]100
[7,]
[a]

Fuente: Datos recogidos de la Tabla N°09

Nivel de las préacticas pedagdgicas del grupo de estudio
Dimensién: Cualidades personales

30 77

25

20 +

15 H ANTES
10 7 u DESPUES
| _. ..

ALTAMENTE LOGRADO EN PROCESO
LOGRADO LOGRADO

Figura 03 Fuente: Datos recogidos del Cuadro N°09

DESCRIPCION:

Segun la figura 03, se puede apreciar que el Nivel Altamente Logrado ha
aumentado a una frecuencia de 3 practicantes después de la aplicacion del Taller
de Liderazgo, a su vez el Nivel: Logrado ha aumentado considerablemente en
namero de 26 participantes, demostrando que la aplicacion de los Talleres ha
subido y mejorado el nivel de la practica pedagogica. Por otro lado en el Nivel: En
Proceso descendi6 de 25 a 2 participantes que se ubicaban en ese nivel; también
en el Nivel: No Logrado registra de 06 participantes a cero(00) practicantes
después de la aplicacion del Taller; lo cual denota una incremento significativo en
los dos primeros niveles; y por ende mejora la practica pedagogica.
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TABLA 04

Promedio de las practicas pedagogicas

Dimensién: Disefio

INDICADOR
PUNTAJE | PROMEDIO

[7,]
£

DISENO < 2 12
]
2 12 16
2
a

Fuente: Datos recogidos de la Tabla N°10. Ver Anexo

Promedio de las practicas pedagdgicas

Dimensién: Disefio

20
18
16
14
12
10

W ANTES

B DESPUES

o N B O
1

PUNTAIJE PROMEDIO

Figura 04 Fuente: Datos recogidos de la tabla N°04

DESCRIPCION:

Segun la figura 04, se aprecia que antes de la aplicacion de la investigacion, en la
dimension: Disefio se obtuvo un promedio de 12, incrementando a 16 después de
la aplicacion del Taller.

86



TABLA 05

Promedio de las practicas pedagogicas

Dimensiéon: Ejecucion de la sesion

PUNTAJE | PROMEDIO
(7]

i

Z 9 12

&

2 12 16

w

(=)

Fuente: Datos recogidos del Tabla N°10. Anexos

Promedio de las practicas pedagogicas

Dimensién: Ejecucion de la sesion

20
18
16
14
12
10

W ANTES

B DESPUES

o N B OO
1

PUNTAJE PROMEDIO

Figura 05 Fuente: Datos recogidos de la tabla N°15
DESCRIPCION:

Segun la figura 05, se aprecia que antes de la aplicacion de la investigacion, en la
dimension: Ejecucién de la Sesién se obtuvo un promedio de 12, incrementando
a 16 después de la aplicaciéon del Taller.
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TABLA N° 06

Promedio de las practicas pedagogicas

Dimension: Cualidades personales

PUNTAIJE | PROMEDIO

PRETEST

8 11

12 16

POST EST

Fuente: Datos recogidos de la tabla N°10

Promedio de las practicas pedagogicas

Dimension: Cualidades personales

20
18
16
14
12
10

B ANTES

B DESPUES

o N B O
I

PUNTAJE PROMEDIO

Figura 06 Fuente: Datos recogidos de la tabla N°06

DESCRIPCION:

Segun la figura 06, se aprecia que antes de la aplicacion de la investigacion, en la
dimension: Ejecucién de la Sesién se obtuvo un promedio de 11, incrementando
a 16 después de la aplicacion del Taller.
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TABLA 07

Promedio general de la practica pedagogica del grupo de estudio

PUNTAIJE

PROMEDIO

PRETEST

26.42 11.74

35.90 15.96

POST EST

Fuente: Datos recogidos de la tabla 11

Promedio general de la practica pedagogica

40

35.9

35 4

30 A

25

20 A B ANTES

15.96

15 - W DESPUES

10 -

PUNTAIJE PROMEDIO

Figura 07 Fuente: Datos recogidos de la tabla N°07

DESCRIPCION:

Segun la figura 07, se aprecia que antes de la aplicacion de la investigacion, el
promedio general de la Practica Pedagogica ha sido de 11.74, incrementando a
15.96 después de la aplicacion del Taller. Esto quiere decir que se ha obtenido una
ganancia de 4.22 puntos como influencia de la Ejecucién de los Talleres de
Liderazgo, mejorando asi la Practica Pedagogica.
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TABLA 08
Consolidado de la préactica pedagdgica por dimensién y nivel

NIVEL Dimensiones
Disefio Ejecucm_rj de la Cualidades N° Practicantes
Sesion Personales
Antes = Después Antes | Después Antes Después Antes @ Después
Altamente 0 4 0 3 0 3 0 3
logrado
Logrado 10 19 7 27 0 26 6 24
En proceso 9 8 20 1 25 2 18 4
No logrado 12 0 4 0 6 0 7
TOTAL 31 31 31 31 31 31 31 31

Fuente: Datos recogidos de la tabla N°09

Practica pedagogica por dimensién y nivel

30

25 24

20

15

m ANTES

10 m DESPUES

0

0
0 - T T 1
ALTAMENTE LOGRADO EN PROCESO NO LOGRADO
LOGRADO

Figura 08 Fuente: Datos recogidos de la tabla 08
DESCRIPCION:

Segun el gréafico 08, se aprecia que antes de la aplicacion de la investigacion,
con respecto al numero de practicantes, en el Nivel Altamente Logrado no existia
ninguno en dicho nivel, evidencidndose un numero de tres (03) practicantes
después de la aplicacion. En el nivel: Logrado se observa un alto incremento de
practicantes después de la investigacién tal es asi que de 06 practicantes paso6 a
24. Sin embargo, en el nivel: En Proceso se aprecia un descenso de 18 a 4
practicantes, debido a que los dos primeros niveles han incrementado. Finalmente,
en el ultimo nivel: No Logrado, disminuy6 a cero (00) practicantes.
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PRUEBA DE HIPOTESIS
Calculo de la Desviacion estandar:

a) Datos antes de la Aplicacién
n=31
X1 = 26.42

> (% —x)

n

Ds — ﬂ377.66
31

Ds=34

Ds =

b) Datos después de la Aplicacién

n=231

X2 = 35.90

> (% —x)

Ds — 318.71
31

Ds =

Ds=3,21
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Calculo de “t” student:

t — XZ _Xl
\/Dszl +Ds?,
n
‘. 35.90 - 26.42
\/10.28 +12.18
31
‘. 0.48
0.85
t=11.15

Por lo tanto:

a =0.05
gl=9

t =11,15
t =1,671

Por condicion:

t, >t
11,15>1.671

Decision:

Se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la alterna (Ha).
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Esquema Gréafico:
Con una sola cola
Gl=n1+n2-2=31+31-2=60

a =0.05
t.=1,671

Region de
Aceptacion

O\

Region de
Rechazo

0 1.671

11,15
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IV. DISCUSION

4.1. Con los resultados

La practica pedagoégica se desarrolla en base a dimensiones, y se evalla
segun niveles alcanzados es asi que en la tabla N°01 apreciamos la dimension
Disefio en donde: el Nivel: Altamente Logrado aument6 a una frecuencia de 4
practicantes después de la aplicacion del Taller de Liderazgo, asimismo el Nivel:
Logrado aumentd en numero de 19 participantes. Descendiendo en sus dos
altimos niveles, tal es asi que en el nivel: En Proceso con una baja de 2
participantes, y el Nivel: No Logrado; donde la frecuencia descendié de 12 a cero
(00) participantes; esta baja en los dos niveles Ultimos se debe a que los dos
primeros niveles han aumentado. Pudiendo evidenciarse que la aplicacion de los
Talleres ha mejorado considerablemente el nivel de la Practica Pedagdgica con
respecto a la Dimension Disefio, apreciandose en la tabla N° 04 que su promedio,
en esta dimension aumento6 de 12 a 16 después de la Aplicacion de los Talleres de

Liderazgo.

Con respecto a la dimensién: Ejecucién de la Sesién en la tabla N°02 se
aprecia que Nivel Altamente Logrado aumento a una frecuencia de 3 practicantes
después de la aplicacion del Taller de Liderazgo, a su vez el Nivel: Logrado
aumentd a un numero considerable de 20 participantes. Por otro lado en el Nivel:
En Proceso se nota una considerable baja de 19 participantes, y finalmente, en el
altimo Nivel: No Logrado registra cero practicantes. Esto evidencia una vez mas
gue la Aplicacion de los Talleres de Liderazgo mejoraron la Practica pedagogica en
esta dimension, mostrando en la tabla N°05 que su promedio, aumento6 de 12 a 16

después de la Aplicacién de los Talleres de Liderazgo.

Con respecto a la dimension: Cualidades Personales en la Tabla N°03 se
aprecia que en Nivel Altamente Logrado aumenté a una frecuencia de 3
practicantes después de la aplicacion del Taller de Liderazgo, a su vez el Nivel:
Logrado aumento considerablemente en nimero de 26 participantes, demostrando
que la aplicacion de los Talleres ha mejorado el nivel de la practica pedagogica. Por
otro lado en el Nivel: En Proceso descendio de 25 a 2 participantes; también en el
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Nivel: No Logrado registra de 06 participantes a cero (00) practicantes después e
la aplicacion del Taller; lo cual denota un incremento significativo en los dos
primeros niveles; y por ende mejora la practica pedagdgica tal y como lo demuestra
los promedios alcanzados en esta dimension (Tabla N°06) que aument6 de 11 a
16.

En la Tabla N°08, podemos notar el consolidado con respecto a la Practica
Pedagdgica en el cual en el Nivel Altamente Logrado no existia ninguno en dicho
nivel, evidenciandose un numero de tres (03) practicantes después de la aplicacion
de los Talleres. En el nivel: Logrado se nota un alto incremento de practicantes
después de la investigacion tal es asi que de 06 practicantes pas6 a 24. Sin
embargo, en el nivel: En Proceso se aprecia un descenso de 18 a 4 practicantes,
asi como en el ultimo nivel: No Logrado, que disminuyé a cero (00) practicantes.
Esto determina que la aplicacidn de los Talleres de Liderazgo mejoraron los niveles
de la practica pedagogica tal como lo reafirma en la Tabla N°07, en donde el
promedio de la Préactica Pedagdgica aument6é de 11.74 a 15.96 obteniendo una
ganancia pedagogica de 4.22.

4.2. Con los antecedentes

Este estudio demuestra que los estudiantes del IX ciclo de Computacion e
Informética de ISP Chimbote tras haber llevado los Talleres de Liderazgo como
parte de su formacion, han mejorado los niveles de la Practica Pedagdgica.

Asi lo demuestra un estudio realizado por Quintanillay Pio (2006). Actitudes
hacia el Liderazgo Social en Jovenes Universitarios: Un Estudio Transversal y
Experimental, en el cual concluye que: Los estudiantes que acaban de llevar el
curso-taller de Liderazgo y Desempefio evidencian mas altos puntajes en el
instrumento aplicado que los que no lo llevaron, tal como se planted en la hipétesis

de investigacion.

La investigaciéon de Burgos, y Calderén, (2007) Programa Basado en el
Trabajo en Equipo y el Desarrollo del Liderazgo de los Alumnos y Alumnasde la
Escuela Superior de Arte Dramatico “Virgilio Rodriguez Nache” especialidad de
Danzas Folkloricas 2005. Concluye que: De conformidad con los resultados de la

prueba de hipoétesis, se evidencian que existeuna diferencia altamente significativa,
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determinando de esta manera que el nivel desarrollo de las capacidades de
liderazgo de los alumnos/as mejora significativamente después de la aplicacion del

Programa Basado en el Trabajo en Equipo.

Después de aplicar el Programa Basado en el Trabajo en Equipo, se logra un
desplazamiento en los niveles generales, de las capacidades de liderazgo, de los

niveles muy bajo- moderado a los niveles-muy bajo- alto

Asimismo, la presente investigacion hace hincapié a través de su prueba de
hipotesis que se acepta la Hipdtesis Alterna, con un nivel de significancia de 0,05y
una ganancia pedagogica de 4.22 puntos. Asimismo se ha manifestado un
desplazamiento de los niveles: No Logrado y En Proceso a los niveles Logrado y

Altamente Logrado.

Altez, (2008) en su estudio Motivacion profesional y liderazgo en docentes de
educacién primaria de la ciudad de Huancayo; concluye que: En la caracterizacion
de la motivacion profesional de los docentes se comprobé la primera hipotesis
especifica que plantea que los docentes presentan niveles promedio de motivacion

profesional, se hall6 también nivel motivacional de tendencia alta.

En la presente investigacion mejoraron los niveles de la practica Pedagdgica;
producto de la Motivacion que se trabajé como tema dentro de los Talleres de
Liderazgo, la cual formo parte de la dimension Desarrollo Personal de la variable

independiente.

4.3 Con la teoria

La presente investigacion demuestra que en la dimension Disefio, la cual trata
basicamente de la planificacion de la sesion, se mejoro los niveles de la practica en
base a los talleres de Liderazgo trabajados esencialmente en los Temas de
Motivacion, dentro del Desarrollo Personal, ésta ultima fundamenta por Brito Challa,
quien afirma que el desarrollo personal es optimizar habilidades y destrezas para

la comunicacién abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de
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decisiones, permitiéndole conocer un poco mas de si mismo y de sus compafieros

de grupo, para crecer y ser mas humano”

Asimismo, Rogers en su teoria dice que el ser humano debe comprender sus
propias necesidades basicas y su verdadera motivacién, de manera que pueda
satisfacer esas necesidades, al mismo tiempo se comprende, toma decisiones
(Andlisis Transaccional) y se capacita para comprender a los otros méas eficazmente
y relacionarse con ellos. (Luft e Ingham — Ventana de Johari)

En esta dimension de la practica el estudiante selecciona estrategias para
aplicar en sus sesiones; por ello para Van Manen (también citado por Brubacher,
Case y Reagan, 2000) identifica tres niveles de reflexividad para los estudiantes de
Formacion Inicial; en este caso el Primer Nivel se aplica para esta dimensiéon en
estudio, el cual manifiesta que se debe tener una Aplicacion eficaz de estrategias,

conocimientos y técnicas para el “hacer’

Dentro de la dimension Disefio, la cual trata basicamente de la Ejecucién de
la sesion, se mejor6 los niveles de la préactica, en esta dimensién segun los
resultados mostrados, a partir de los talleres de Liderazgo trabajados, por ello
dentro de los mismos se desarrolld los temas de trabajo en equipo y toma de

decisiones.

El equipo de trabajo, implica la formacion dindmica de sus integrantes
encauzados en una tarea y en el logro de objetivos y satisfacciones personales
abiertamente reconocidas, lo cual favorece una auténtica relacion interpersonal.

(Cornejo)

Ademas, en la toma de Decisiones existe el modelo organizacional, sugerido

por Peter Senge, quien rige el sistema de aprendizaje de las organizaciones.

En esta dimension el estudiante ejecuta las sesiones como tal, por ello, Van
Manen, manifiesta en su Segundo Nivel de su teoria, dar prioridad a los

presupuestos implicitos en las practicas, o sea, “Saber sobre el hacer”
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En la dltima dimensién investigada en este presente estudio, se mejord los
niveles de la practica que trata sobre las Cualidades Personales, en la cual se

trabajo a través de los talleres los temas de Comunicacion efectiva.

Por ello, para Hovland la comunicacién es el proceso por medio del cual el

individuo transmite estimulos para modificar el comportamiento de otros.

Rogers define empatia como la habilidad de comprender los procesamientos,

sentimientos, conductas de los otros,.

Asimismo, Covey, describe a la asertividad como una forma de vida que se

hace un habito profundo, dicho término insertado en ser proactivo.

Para Virginia Satir todo el cuerpo se comunica, no solo con palabras, sino con
la voz, respiracion y muasculos, en cada uno de nuestros dialogos. Ademas, la

oratoria ha permitido la seguridad y vencer el temor al publico.

En esta dimension Cualidades personales, el estudiante reflexiona su trabajo
pedagogico, poniendo énfasis las actitudes que debe tener; por ello, Van Manen,
manifiesta en su Tercer Nivel de su teoria, la Reflexidn critica o cuestionamiento de

criterios morales deben estar presentes en la practica pedagdgica. “Ser y convivir”
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V. CONCLUSIONES

5.1 CONCLUSIONES:

5.1.1. General:

La Aplicacion de los Talleres de Liderazgo han mejorado significativamente la
Practica Pedagogica de los estudiantes del IX ciclo de Computacion e Informéatica
del ISPP Chimbote, en conformidad con los resultados obtenidos en la prueba de
hipotesis, donde se acepta la Hipotesis Alterna, con un nivel de significancia de

0,05 y una ganancia pedagdgica de 4.22 puntos.

5.1.2. Especificas:

El nivel de préactica pedagdgica de los estudiantes del IX ciclo de Computacion
e Informética del ISPP Chimbote incidia (frecuencia) en los niveles: En Proceso
(18)y No Logrado (07)antes de la aplicacion de los Talleres de Liderazgo, después
de la Aplicacion se aprecia un desplazamiento en los resultados hacia los niveles:
Logrado (24)y Altamente Logrado (03) (Tabla N°08).

La aplicacién de los Talleres de Liderazgo son efectivos, mejorando la
dimensién: Disefio de la practica pedagodgica de los estudiantes del IX ciclo de
Computacion e Informatica del ISPP Chimbote, ya que su promedio subi6é de 12 a
16. (Tabla N°04)

La aplicacién de los Talleres de Liderazgo son efectivos, mejorando la
dimensién: Ejecucién de la Sesion de la practica pedagodgica de los estudiantes del
IX ciclo de Computacion e Informatica del ISPP Chimbote, ya que su promedio, en

esta dimension se elevo de 12 a 16. (Tabla N°05)

Los Talleres de Liderazgo son efectivos, mejorando la dimensién: Cualidades
Personales de la practica pedagdgica de los estudiantes del IX ciclo de
Computacion e Informéatica del ISPP Chimbote, ya que su promedio subi6 de 11 a
16. (Tabla N°06)
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Los Talleres de Liderazgo han permitido obtener una ganancia pedagoégica de
4.22 puntos en el promedio general de la Practica Pedagodgica, mejorando las
dimensiones: Disefio (Ganancia: 4 puntos) Ejecucion de la Sesion (4 puntos) y

Cualidades Personales (5 puntos), los cuales les permitira ser profesores lideres.
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VI RECOMENDACIONES:

A los estudiantes de docencia: que incidan en su practica pedagogica ya que
esta les va a permitir un mejor desenvolvimiento cuando egresen como maestros y
maestras; interesandose en alcanzar cualidades de liderazgo para su trabajo en los

espacios aulares.

A los formadores pedagdgicos o facilitadores; utilizar el programa de Talleres
de Liderazgo; ya que esto ha permitido mejorar considerablemente la practica
pedagdgica, en las dimensiones de Disefio, Ejecucion de la Sesion y Cualidades

Personales.

A los directivos de los ISP, implementar el Programas de Talleres de
Liderazgo en su curriculo para integrarlas en la Practica Pedagogica, articulandola
ademas con la Investigacion, permitiendo una formacion desde la | Etapa en la cual
los estudiantes de docencia tiene su primer contacto con la Institucion Educativa de

Préctica.
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ANEXO 1: Ficha de monitoreo de la Practica Pedagogica

INSTITUTO SUPERIOR PEDAGOGICO
PUBLICO CHIMBOTE

FFCHA. [/ /
FICHA DE MONITOREO
PRACTICA IX :: COMPUTACION E INFORMATICA:
. DATOS INFORMATIVOS:
1. INSTITUCION EDUCATIVA i,
2. LUGAR PP PP PPN
3. P RACTICANT E e
4. CICLO/GRADO/SECCION PP PP PPN
5. PROFESOR(A) DE AULA TP PPN
6. FORMADOR DEL ISPPCh PPN
II. ASPECTOS A SUPERVISAR:
N° | INDICADORES CALIFICATIVO
DISENO DE LA SESION AM | E | NC | PTJE | CALIF
1 | Contextualizacién adecuada de capacidades y contenidos
2 | Aprendizaje esperado de acuerdo a los criterios
3 | Calidad y secuencializacion de actividades de aprendizaje
4 | Seleccién adecuada de estrategias de E — A.
5 | Formulacién de indicadores de evaluacion
EJECUCION DE LA SESION PTJE | CALIF
6 | Promueve la recuperacion de saberes previos
7 | Mantiene el interés y la motivacion
8 | Utiliza estrategias acorde a los momentos didacticos
9 | Hace uso de los recursos Tics en sus actividades de aprendizaje
10 | Evalla en base a los indicadores e instrumentos previstos
CUALIDADES PERSONALES PTJE | CALIF
11 | Presentacion Personal
12 | Tiene buena vocalizacion, volumen y tono suficiente
13 | Capacidad para propiciar el didlogo
14 | Aspecto emocional, seguro y entusiasta
15 | Habilidad para despertar el interés y propiciar el didlogo
PROMEDIO GENERAL
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.  AUTOCRITICA (Para el practicante)

LOGROS:

IV. CRITICA (Del Supervisor)

OBSERVACIONES:
RECOMENDACIONES:
PRACTICANTE FORMADOR DEL ISPPCH
PROFESOR(A) DE AULA DIRECTOR(A) DE LA LE.

Instrumento aprobado y validado por el Equipo de Préctica del ISP Chimbote

ESCALA- LEYENDA:

T : TOTALMENTE 03 PUNTOS
AM A MEDIAS 02 PUNTOS
E : ESCASAMENTE 01 PUNTO

NC : NO CUMPLE 00 PUNTOS
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PROGRAMA “TALLERES DE LIDERAZO EN LA
PRACTICA PEDAGOGICA”

DATOS INFORMATVOS:

1.1 DREA : ANCASH

1.2 INSTITUCION EDUCATIVA : I.S.P. CHIMBOTE

1.3 DIRECTORA : ADELA INTI LEON

1.4 AREA : EDUCACION

1.5 SUBAREA : PRACTICA

1.6 ESPECIALIDAD : COMPUTACION E INFORMATICA
1.7 CICLO ; IX

1.8 TALLER : LIDERAZGO

1.9 RESPONSABLE : WILLIAMS JUNIOR CANO GRANDA
1.10 ANO LECTIVO : 2016

.FUNDAMENTACION:

A través de los monitoreos y supervisiones de practica en la Etapa Intermedia, los
estudiantes de Computacion e Informatica han denotado ciertas deficiencias en
cuanto al manejo de aula, desde la motivacion para realizar acciones en conjunto, su
planificacion, ejecucion de estrategias, hasta su expresiéon, seguridad, presentacion
personal, elocuencia y timbre de voz. Cualidades que deben ser importantes en todo
futuro docente ya que cada profesor debe ser lider en su aula, capaz de transformar
a través de acciones las capacidades de los estudiantes. Para lo cual estas

deficiencias deberan ser superadas en la Etapa Intensiva de Practica (IX-X ciclo)

La Practica pedagogica se evalla en base a tres dimensiones: Disefio, Ejecuciéon de
la Sesién y Cualidades Personales; las cuales se califican a través del proceso de
supervision basada en el instrumento de Ficha de Supervision.

Los Talleres de Liderazgo permitirdn mejorar el nivel de la Practica Pedagdgica, la
cual se desarrollara en base a las dimensiones: Desarrollo Personal, Estrategias de

Liderazgo y Comunicacion Efectiva.

El futuro docente debe lograr las mencionadas dimensiones para ser un lider
transformador, teniendo conocimiento de si mismo, motivacién, desarrollar
estrategias de trabajo en equipo, toma de decisiones, Asertividad, Comunicacion No

verbal y Oratoria.
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Para Brito Challa, el desarrollo personal es “una experiencia de interaccién individual
y grupal a través de la cual los sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan
habilidades y destrezas para la comunicacién abierta y directa, las relaciones
interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco mas de si

mismo y de sus comparieros de grupo, para crecer y ser mas humano”

Para el desarrollo personal, el individuo debe conocerse asi mismo. Si una persona
se conoce y se comprende a si mismo, comprende sus propias necesidades basicas
y su verdadera motivacion, de manera que pueda satisfacer esas necesidades, al
mismo tiempo se capacita para comprender a los otros mas eficazmente y
relacionarse con ellos. (Luft e Ingham)

Para que sean lideres, los practicantes deben ser motivadores, Para Oswaldo
Romero Garcia, “Una persona sabe que esta motivada cuando piensa, siente y actla
para lograr algo”.

Segun Abraham Maslow, y su teoria de las Necesidades, la cualidad dindmica de la

jerarquia, tiene importantes consecuencias en la motivacion de la gente en el trabajo.

Ademas es importante el desarrollo del trabajo en equipo y toma de decisiones vitales
en la puesta de estrategias de ensefianza-aprendizaje, durante la ejecucion de las

sesiones.

El equipo de trabajo, implica la formacion dindmica de sus integrantes encauzados
en una tarea y en el logro de objetivos y satisfacciones personales abiertamente

reconaocidas, lo cual favorece una auténtica relacion interpersonal.

En la toma de Decisiones existe el modelo organizacional, sugerido por Peter Senge,
que se especializa en construir el sistema de aprendizaje de las organizaciones. Sus

ideas estan condensadas en su libro TheFifth Discipline (La quinta disciplina).

Las cualidades personales que desarrolla el practicante son requisito dentro de la

aprobacion es por ello que se va a trabajar la Comunicacion Efectiva y la Oratoria
Virginia Satir sefiala que en cada dialogo, todo el cuerpo se comunica, no solo con

palabras, sino con la voz, respiracion y musculos existiendo: Comunicacién Verbal:

Palabras, Comunicacion No Verbal: Expresion Facial y Posicion del Cuerpo;
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Corporal: Tensiébn Muscular y Ritmo Respiratorio; Tono de Voz. Movimientos

Oculares.

Cuando la comunicacion verbal y no verbal no se corresponden hablamos de

non

incongruencia, es decir, que lo que "pienso" "hago" y "digo", tiene diferentes

interpretaciones

La oratoria ha permitido la seguridad y vencer el temor al publico en este caso a la
clase, mejorando su elocuencia, dialogo, exposicion, tonos de voz, entonacion y
timbre; incluso persuadir al publico, en el sentido de convencer a los estudiantes,

mezclada con la didactica, motivandolos a hacer.

Por oratoria se entiende, en primer lugar, el arte de hablar con elocuencia. En
segundo lugar, es también un género literario formado por el discurso, la disertacion,

el sermon, el panegirico, etc.

Todas estas acciones permitirdn mejorar la practica pedagogica desarrollando lideres

transformadores.

Kennet Leithwood quien ha relacionado la modalidad “transformacional” como la
adecuada al movimiento de las organizaciones educativas que aprenden. El, 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 reestructuracion de la escuela.

1.JUSTIFICACION:
El desarrollo de este programa es necesario ya que permitira a partir de la practica

pedagdgica, formar profesores lideres, los cuales desarrollaran las capacidades en
sus estudiantes.
Es importante porque generara un cambio en la formacién del futuro docente, con

vision de futuro y estilo transformacional.
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IV. OBJETIVOS
4.10BJETIVO GENERAL:

Implementar y ejecutar el Programa Taller de Liderazgo para mejorar

los niveles de la Préactica Pedagdgica en

Computacion e Informatica IX ciclo.
4.2 0BJETIVOS ESPECIFICOS

Incrementar el Desarrollo Personal, para mejorar la Dimension: Disefio

de la Practica Pedagogica.

Desarrollar estrategias de Liderazgo: Trabajo en Equipo y Toma de

Decisiones para aumentar el nivel de la Dimension: Ejecucion de la

Sesion de la Practica Pedagogica.

Aplicar técnicas de Comunicacion Efectiva y Oratoria para desarrollar

el nivel de la Dimension: Cualidades Personales de la Practica

los estudiantes de

Pedagdgica.
V. CRONOGRAMA DE TALLERES
" TALLER CRONOGRAMA
A M J J
1 Desarrollo Personal | 7
2 Desarrollo Personal Il 14
3 Lider Transaccional Vs Lider 08
Transformacional
4 | Motivacién 5
5 | Toma de Decisiones | 12
6 | Toma de Decisiones Il 26
7 Trabajo En Equipo | 2
8 | Trabajo en Equipo Il 9
9 | Comunicacion Efectiva | 23
10 | Comunicacion Efectiva Il 7
11 | Oratoria | 14
12 | Oratoria Il
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DISENO DEL TALLER |

“Liderazgo Interior I”

Competencia: Desarrolla el potencial humano a partir del conocimiento de si mismo para el

mejoramiento de la practica pedagodgica.

Dimension de Practica: Disefio

Temas
v  El Lider:
Definicion,
Estilos y El
lider nace o se

hace

v El
conocimiento
de si mismo:

.Quién Soy Yo?

v’ Vencer Temores

Secuencia Didactica
Observan videos de lideres a través
de la historia
Se plantea preguntas en base a lo
observado.
Participan con sus intervenciones.
Se exponen los tipos de lider.
Participan del test estilos de
liderazgo a partir de sus
caracteristicas, descubriendo su
tipo de lider.
Comparten el tipo de lider que son,
tratando de poner en practica
dentro de las clases el lider
democratico o participativo.
Se desarrolla la técnica vivencial
“Mirarse al Espejo”, observan lo
mejor que ellos tienen, siempre
mirdndose a los ojos en el espejo
que se les ha dado; miran siempre
lo mejor que tienen y lo que pueden
hacer con ello. Luego solo pensaran
en lo mucho que se quieren y se
valoran; lo reflexionan y lo
comparten en pares.
Descansan con respiracion

reflexiva.
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Materiales Tiempo

Videos

Diapositivas

Pizarra

Plumones 40’
Espejos

Vendas

Musica

Natural

50’
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DISENO DEL TALLERII

“Liderazgo Interior II”
Competencia: Desarrolla el potencial humano a partir del conocimiento de los demds; para el
mejoramiento de la practica pedagodgica.

Dimension de Practica: Disefio

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
v Desarrollo
Personal
v El
conocimiento
de si mismo:
Ventana de

Johari
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ESCALA VALORATIVA N°1

Taller: 1 -1l

Competencia: Desarrolla el potencial humano a partir del conocimiento de si mismo para el

mejoramiento de la practica pedagdgica.

Apellidos y Nombres

INDICADORES

Se compromete a superarse
a partir del conocimiento de
si mismo en su practica

Denota seguridad en sus
acciones a partir de la
dinamica vivencial

Logro

En
proceso

No
logrado

Logro

En
proceso

No
logrado

NIVEL
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DISENO DEL TALLER III

“La Motivacion”
Competencia: Desarrolla técnicas motivacional a partir de los motores intrinsecos y extrinsecos

Dimension de Practica: Disefio

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
v' La Motivacion:

Definicion, tipos

v'Técnicas

Motivacionales
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DISENO DEL TALLER IV

“Liderazgo Transaccional vs Transformacional”
Competencia: Identifica e integra cualidades de Lider transformacional; para mejorar su practica
pedagobgica

Dimension de Practica: Disefio

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
v'Liderazgo
Transaccional
v'Liderazgo
Transformacion

al
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ESCALA VALORATIVA N°2

Taller: lll - IV

Competencias: Desarrolla técnicas motivacional a partir de los motores intrinsecos y extrinsecos

Identifica e integra cualidades de Lider transformacional; para mejorar su practica pedagdgica

Apellidos y Nombres

INDICADORES

Ejecuta la técnica
motivacional a partir de
factores externos

Se compromete a cambios
radicales/transformacionales
para mejorar su practica

Logro
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logrado
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DISENO DEL TALLER V

“Trabajo en Equipo I”
Competencia: Comprende y aplica estrategias de trabajo en Equipo; para mejorar la practica
pedagobgica

Dimension de Practica: Ejecucion de la Sesion.

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
v'Trabajo en
Equipo:
Definicion,
Importancia
Necesidad de
trabajar en

Equipo
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DISENO DEL TALLER VI

“Trabajo en Equipo II”

Competencia: Comprende y aplica estrategias de trabajo en Equipo; para mejorar la practica

pedagdgica

Dimension de Practica: Ejecucion de la Sesion.

Temas

v'Trabajo en
Equipo: Los
grupos vs los
equipos

v'Desarrollo de un
Trabajo en
Equipo

v'Roles dentro del
Equipo

v'La Técnica: El
dibujo

v'La técnica: Los

periddicos.

Secuencia Didactica

En base a la ultima técnica de
trabajo en equipo se les consulta:
(Ustedes trabajan en grupo o
equipo?

Escuchan la ponencia de trabajo
en equipo vs trabajo en grupoy de
Desarrollo de Trabajo en Equipo.
Intervienen con preguntas sobre

el tema

Realizan la técnica roles de un
equipo de trabajo, escenificando
cada uno de los roles: el positivo,
el critico, discutidor, incordio, el
picaro, etc. Comparten roles y
luego comentan como @ se

sintieron.

Se les brinda papelotes y
plumones se les indica que van a
realizar un dibujo, el mejor dibujo
recibira un premio; a los
coordinadores de cada grupo se
les dice que ellos deben
“malograr” el dibujo, los demas
participantes no sabran esto. Se

observan reacciones, fastidios,

130

Materiales Tiempo
Videos
Diapositivas
Musica 20’
Natural
40’
60’
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ESCALA VALORATIVA N°3

Taller: V - VI

Competencias: Comprende y aplica estrategias de trabajo en Equipo; para mejorar la practica

pedagdgica

2
°

Apellidos y Nombres

INDICADORES

Asume roles dentro de un
trabajo en Equipo

Se compromete a trabajar
en equipo en su aula

Logro

En
proceso

No
logrado

Logro

En
proceso

No
logrado
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DISENO DEL TALLER VI

“Toma de Decisiones I”
Competencia: Desarrolla capacidades para una buena toma de decisiones, permitiendo elevar
los niveles de la Practica Pedagdgica.

Dimension de Practica: Ejecucion de la Sesion.

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
v'Toma de - Escuchan la ponencia de Toma de
s L, . . - Videos ,
Decision: Decision, a partir de los tipos y . " 40
- Diapositivas
Definicion, tipos, requisitos.Intervienen con sus | - Madsica
.. Natural
requisitos preguntas.
- Observan el video “Estoy
v'La técnica: “El quebrado” y reflexionan en base a
quiebre de mi lo dispuesto en el video.
empresa”
- Resuelven el caso planteado: “El 40’

v'La técnica:

“Saber decir NO”

quiebre de mi empresa”, en base a
sus aportes grupales se decide qué
hacer, tomando decisiones
inmediatas y mediatas teniendo
que sacar adelante a su empresa. y
en casos tomar decisiones
radicales.

- Reflexionan sus respuestas.

- Seles consulta: ja quién No puedes 40’
decirle No?; reflexionan sus
respuestas; luego en sus papeles
escriben el por qué, enmarcando el
parentesco y el nombre de la
persona. Haciendo reflexionar que
si es bueno decir No; ya que nos

permite superar situaciones que en
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DISENO DEL TALLER VIII

“Toma de Decisiones II”
Competencia: Desarrolla capacidades para una buena toma de decisiones, permitiendo elevar
los niveles de la Practica Pedagodgica.

Dimension de Practica: Ejecucion de la Sesion.

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
v Modelos en la
Toma de

Decision

v'La técnica: “;Qué
hago con estos

alumnos?”

v'La técnica: “;Qué
hago con estos

colegas?”
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ESCALA VALORATIVA N°4

Taller: VII - VIII

Competencias: Desarrolla capacidades para una buena toma de decisiones, permitiendo elevar

los niveles de la Practica Pedagdgica.

Apellidos y Nombres

INDICADORES

Asume un modelo de toma
de decisiones en el aspecto

pedagogico

Se compromete a ejecutar el
modelo de Toma de
Decisiones en clase

Logro

En
proceso

No
logrado

Logro

En
proceso

No
logrado
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DISENO DEL TALLER IX

“Comunicacion Efectiva I”
Competencia: Logra capacidades para una Comunicacidon Efectiva: Empatia y Asertividad,
permitiendo elevar los niveles de la Practica Pedagdgica.

Dimension de Practica: Cualidades Personales

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
v' Empatia
v'Asertividad
v'Técnica “El
ignorado”
v'Técnica “Disco

Rayado”
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DISENO DEL TALLER X

“Comunicacion Efectiva II”
Competencia: Logra capacidades para una Comunicacién Efectiva: Comunicacion Verbal y No
Verbal, permitiendo elevar los niveles de la Practica Pedagdgica.

Dimension de Practica: Cualidades Personales

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo

v’ Comunicacién
Verbal

v'Comunicacién

No verbal
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ESCALA VALORATIVA N°5

Taller: IX - X

Competencia: Desarrolla técnicas de oratoria: improvisacion, perder el miedo, elocuencia,

tonos de voz y discurso; para mejorar su practica pedagdgica.

2
°

Apellidos y Nombres

INDICADORES

Realiza la improvisacion sin
temor al publico

Demuestra elocuencia en su

discurso

Logro

En
proceso

No
logrado

Logro

En
proceso

No
logrado
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DISENO DEL TALLER XI

“Oratoria I”
Competencia: Desarrolla técnicas de oratoria: improvisacion, perder el miedo; para mejorar su
practica pedagodgica.

Dimension de Practica: Cualidades Personales

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
Oratoria:
v'Perder el miedo
al publico

v Improvisacion
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DISENO DEL TALLER XII

“Oratoria Il”
Competencia: Desarrolla técnicas de oratoria: elocuencia, tonos de voz y discurso; para mejorar
su practica pedagdgica.

Dimension de Practica: Cualidades Personales

Temas Secuencia Didactica Materiales Tiempo
Oratoria:
v'Elocuencia
v'Tonos de Voz

v'Discurso
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ESCALA VALORATIVA N°6

Taller: Xl - XII

Competencia: Logra capacidades para una Comunicacidén Efectiva: Empatia y Asertividad,

Comunicacidn Verbal y No verbal; permitiendo elevar los niveles de la Practica Pedagdgica.

Apellidos y Nombres

INDICADORES

Ejecuta acciones de empatia
y Asertividad en los casos

planteados

Efectiviza comunicacion no
verbal para una buena
interaccion en aula

Logro

En
proceso

No
logrado

Logro

En
proceso

No
logrado
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BASE DE DATOS
Tabla N° 09
Practica pedagodgica por dimensién del grupo de estudio antes de la

aplicacion del taller

< CUALIDADES
N° DISENO ! PERSONALES PTJE CALIF.
Ptje | Calif Ptje Calif Ptje Calif
1 11 15 10 13 9 12 30 13
2 11 15 10 13 9 12 30 13
3 11 15 11 15 9 12 31 14
4 11 15 10 13 9 12 30 13
5 11 15 9 12 9 12 29 13
6 7 9 7 9 8 11 22 10
7 11 15 9 12 9 12 29 13
8 7 9 7 9 7 9 21 9
9 8 11 9 12 7 9 24 11
10 10 13 9 12 7 9 26 12
11 7 9 8 11 8 11 23 10
12 7 9 8 11 7 9 22 10
13 11 15 11 15 8 11 30 13
14 11 15 11 15 8 11 30 13
15 7 9 7 9 7 9 21 9
16 7 9 7 9 7 9 21 9
17 8 11 9 12 9 12 26 12
18 7 9 8 11 9 12 24 11
19 12 16 12 16 9 12 33 15
20 11 15 11 15 9 12 31 14
21 7 9 8 11 9 12 24 11
22 8 11 9 12 8 11 25 11
23 8 11 9 12 8 11 25 11
24 7 9 9 12 8 11 24 11
25 7 9 9 12 9 12 25 11
26 10 13 11 15 9 12 30 13
27 10 13 11 15 10 13 31 14
28 9 12 9 12 10 13 28 12
29 7 9 9 12 9 12 25 11
30 7 9 9 12 9 12 25 11
31 8 11 8 11 8 11 24 11
X 9 12 9 12 8 11 26 12

Fuente: Datos recogidos en la Ficha de Monitoreo
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TABLA N° 10

PRACTICA PEDAGOGICA POR DIMENSION DEL GRUPO DE ESTUDIO
DESPUES DE LA APLICACION

. CUALIDADES
N° DISENO - PERSONALES PTJE CALIF.
Ptje Calif Ptje Calif Ptje Calif
1 14 19 13 17 14 19 41 18
2 14 19 13 17 14 19 41 18
3 13 17 13 17 13 17 39 17
4 13 17 13 17 13 17 39 17
5 13 17 13 17 13 17 39 17
6 10 13 11 15 12 16 33 15
7 11 15 11 15 12 16 34 15
8 10 13 11 15 12 16 33 15
9 10 13 11 15 12 16 33 15
10 13 17 14 19 14 19 41 18
11 11 15 13 17 12 16 36 16
12 11 15 13 17 12 16 36 16
13 13 17 13 17 12 16 38 17
14 13 17 13 17 12 16 38 17
15 11 15 11 15 12 16 34 15
16 11 15 11 15 12 16 34 15
17 11 15 11 15 12 16 34 15
18 11 15 12 16 12 16 35 16
19 14 19 14 19 13 17 41 18
20 14 19 14 19 13 17 41 18
21 11 15 13 17 12 16 36 16
22 13 17 13 17 12 16 38 17
23 13 17 13 17 12 16 38 17
24 10 13 11 15 11 15 32 14
25 10 13 11 15 11 15 32 14
26 13 17 11 15 11 15 35 16
27 13 17 11 15 10 13 34 15
28 11 15 11 15 11 15 33 15
29 10 13 11 15 11 15 32 14
30 10 13 11 15 12 16 33 15
31 10 13 10 13 10 13 30 13
X 12 16 12 16 12 16 36 16

Fuente: Datos recogidos en la Ficha de Monitoreo
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TABLA N° 11

CONSOLIDADO DE LA PRACTICA PEDAGOGICA

ANTES DE LA APLICACION

DESPUES DE LA APLICACION

N° | PTJE d d? PTIJE d d?

1 30 3.58 12.82 41 5.10 26.01
2 30 3.58 12.82 41 5.10 26.01
3 31 4.58 20.98 39 3.10 9.61
4 30 3.58 12.82 39 3.10 9.61
5 29 2.58 6.66 39 3.10 9.61
6 22 -4.42 19.54 33 -2.90 8.41
7 29 2.58 6.66 34 -1.90 3.61
8 21 -5.42 29.38 33 -2.90 8.41
9 24 -2.42 5.86 33 -2.90 8.41
10 26 -0.42 0.18 41 5.10 26.01
11 23 -3.42 11.70 36 0.10 0.01
12 22 -4.42 19.54 36 0.10 0.01
13 30 3.58 12.82 38 2.10 441
14 30 3.58 12.82 38 2.10 4.41
15 21 -5.42 29.38 34 -1.90 3.61
16 21 -5.42 29.38 34 -1.90 3.61
17 26 -0.42 0.18 34 -1.90 3.61
18 24 -2.42 5.86 35 -0.90 0.81
19 33 6.58 43.30 41 5.10 26.01
20 31 4.58 20.98 41 5.10 26.01
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21 24 -2.42 5.86 36 0.10 0.01
22 25 -1.42 2.02 38 2.10 4.41
23 25 -1.42 2.02 38 2.10 4.41
24 24 -2.42 5.86 32 -3.90 15.21
25 25 -1.42 2.02 32 -3.90 15.21
26 30 3.58 12.82 35 -0.90 0.81
27 31 4.58 20.98 34 -1.90 3.61
28 28 1.58 2.50 33 -2.90 8.41
29 25 -1.42 2.02 32 -3.90 15.21
30 25 -1.42 2.02 33 -2.90 8.41
31 24 -2.42 5.86 30 -5.90 34.81
X 26.42 d 377.66 x =35.90 d 318.71

Fuente: Datos del Tabla N°09
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