\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO
EN EDUCACION

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la
gestion académica de la Escuela Profesional de
Educacién FACHSE — UNPRG

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Doctor en Educacion

AUTOR:
Llanos Diaz, ElImer (ORCID: 0000-0002-6955-8219)

ASESOR:
Dr. Montenegro Camacho, Luis (ORCID: 0000-0002-8696-5203)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion y Calidad Educativa

CHICLAYO — PERU
2021


https://orcid.org/
https://orcid.org/

Dedicatoria

A mi madre que, desde el cielo, guia mis pasos.

A mi familia, por su comprension y apoyo.



Agradecimiento

Mi agradecimiento a las personas e instituciones que contribuyeron, en mayor o
menor grado, a la realizacion de la presente investigacion.

Al Dr. Luis Montenegro Camacho, por sus acertadas sugerencias Yy
recomendaciones, que permitieron mejorar y enriquecer el informe final de esta
investigacion.

A los docentes del Doctorado en Educacién de la Universidad César Vallejo, por
sus ensefianzas impartidas, que permitieron orientar y echar luces sobre algunos
aspectos de esta tesis.

A mis colegas docentes de la Escuela de Educaciéon de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo, cuya colaboracion, permitio la realizacion de la presente
investigacion.

El Autor



indice de contenidos

(O T - 111 - VPPN [
DEAICALONIA.....c.eeeveeiiectiete ettt ettt ettt a e eete e beesaesteesseessesseesseensesseens it
AGradeCiMUENTO ........ocviiiieeiiceeeee ettt ettt ettt e veeere s eaeeeveeaneas iii
INAICE A CONLENIAOS ... iv
INAICE @ TADIAS ...t v
INOICE @ FIGUIAS ... v
RESUMEN ...ttt e e aae e et e e e sae e e saeessaeeensaeeennes vi
ADSIIACT ...ttt ettt et et et ra e reenaeeneas vii
I INTRODUGCCION......ooiiiiiiiieeieieieeeesisie st 8
1. MARCO TEORICO ... 11
HI. METODOLOGIA ...t 26

3.1.TIipO de INVESLIGACION .....ccuooveiieiceeeeeeceee e 26

3.2. Variables y operacionalizaCiOn..............ccccceeveeiieeeeeeceeeeeeeeeeeeen 26

3.3.Poblacion, muestra y MUESIIO .........cceocveeuveereeeeeeeeeeeeeeeeeee e 29

3.4.TéCNICas € INSLIUMENTOS.........c.coveieiiiieieeeeeteeeeeetete et 30

3.5.ProCediMmIENIOS ........coooiiiiieiieiieieeeee ettt 30

3.6.Método de andlisis de datOs ............ccoceevvieieerieciieeeeeeeeeeeeee e 31

3.7.ASPECLOS BLICOS ..ottt ettt 31
V. RESULTADOS ...ttt eaeeaea 32
V. DISCUSION ....ooooiieeeceeeee s 39
VI. CONCLUSIONES .......ooiiiiieeeeeeeeete et 44
VILRECOMENDACIONES........coo o 45
VILPROPUESTA ..ottt 46
REFERENCIAS .. ... ..ottt ettt ettt 48
ANEXOS ...ttt ettt ettt ettt e ete ettt et e ete et 57



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.

Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.
Figura 9.

indice de tablas

Resultados de la dimensién liderazgo y trabajo en equipo
Resultados de la dimension modelo educativo
Resultados de la dimension planes de estudio
Resultados de la dimension politicas de gestion
Resultados de la dimensién gestion del talento humano
Resultados de la dimensién practicas docentes

Resultados del nivel de gestion académica

indice de figuras

Metodologia para la gestion curricular

Modelo de Gestion Curricular

Componentes del modelo GesFOC para la gestion curricular
Proceso de liderazgo y trabajo en equipo

Acciones relevantes en la gestion de la calidad

Acciones para mejorar los procesos en el modelo GesFOC
Enfoque de gestion por competencias

Caracteristicas de la competencia trabajo en equipo
Resultados de la dimensidn liderazgo y trabajo en equipo

Figura 10. Resultados de la dimension modelo educativo

Figura 11. Resultados del porcentaje de la dimension plan de estudio

Figura 12. Resultados del porcentaje de la dimension politicas de

gestion

Figura 13. Resultados del nivel de gestion del talento humano

Figura 14. Resultados del porcentaje de la dimensién practicas

docentes

Figura 15. Resultados del porcentaje del nivel de gestion académica

Figura 16. Modelo de liderazgo y trabajo en equipo

Figura 17. Propuesta del Modelo de liderazgo y trabajo en equipo

32
33
34
35
36
37
38

13
14
16
17
17
18
20
22
32
33
34
35

36
37

38
46
57



Resumen

El presente estudio presenta la propuesta de un modelo de liderazgo y trabajo
en equipo para fortalecer la gestiébn académica de la Escuela de Educacion de
la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Para ello se llevo a cabo una
investigacion con enfoque cuantitativo, de tipo proyectiva o descriptiva
propositiva. El disefio de investigacion fue de tipo no experimental, transversal y
descriptivo, con propuesta y validacién. Se aplicé una encuesta con escala de
Likert a 58 docentes. La evaluacion de la variable problema, gestion académica,
Se encuentra entre su regularidad y eficiencia con un nivel de aceptabilidad del
72,42%. Sin embargo, Las dimensiones liderazgo y trabajo en equipo, politicas
de gestion y practicas docentes obtuvieron niveles deficientes en su evaluacion.
De estas tres dimensiones relevamos “Liderazgo y trabajo en equipo”, y tomando
como enfoques tedricos el modelo socioformativo GesFOC (Gestion sistémica
de la formacion de competencias) y el enfoque de gestion por competencias, se
elabor6 una propuesta, a partir de sus seis componentes: Liderazgo,
comunicacién, motivacion, creatividad, planificacion y negociacion. La propuesta
se configurd y se canalizo para su implementacion en un plan de fortalecimiento
de capacidades institucionales, especificamente, para desarrollar la
competencia Liderazgo y trabajo en equipo, agregandose el proceso evaluativo

y formativo, que incluye la retroalimentacion.

Palabras Clave: Gestibn académica, trabajo en equipo, liderazgo, gestion por

competencias.
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Abstract

This study presents the proposal of a leadership and teamwork model to
strengthen the academic management of the School of Education of the
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. For this purpose, a quantitative,
projective or descriptive propositional research was carried out. The research
design was non-experimental, transversal and descriptive, with proposal and
validation. A Likert scale survey was applied to 58 teachers. The evaluation of
the problem variable, academic management, It is between its regularity and
efficiency with a level of acceptability of 72.42%. However, the dimensions
leadership and teamwork, management policies and teaching practices obtained
deficient levels in their evaluation. From these three dimensions we highlighted
"Leadership and teamwork”, and taking as theoretical approaches the socio-
training model GesFOC (Systemic Management of Competence Formation) and
the competence management approach, a proposal was elaborated, based on
its six components: Leadership, Communication, Motivation, Creativity, Planning
and Negotiation. The proposal was configured and channeled for its
implementation in an institutional capacity building plan, specifically to develop
the competency Leadership and Teamwork, adding the evaluation and training
process, which includes feedback.

Keywords: Academic management, teamwork, leadership, competency-based

management.
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I. INTRODUCCION

En el contexto internacional, los procesos de acreditacion y evaluacion
universitaria dieron paso a la elaboracion de sistemas de gestion de calidad v,
con ello, a una suerte de cambios en los procesos académicos universitarios y,
basicamente, en la forma de gestionar los procesos formativos. En efecto, luego
del posicionamiento de las normas ISO en el sistema educativo universitario, se
da un cambio en la cultura organizacional de las universidades, que afecta a la
gestion institucional, a la docencia y a la investigacion. En los ultimos afios las
normas ISO se han asimilado a las instituciones educativas con la finalidad de
garantizar la mejora continua y la calidad académica en el marco de un modelo
de competencias. (Tobon, 2015, p. 87).

El modelo EFQM se ha venido aplicando al sector educacién, y uno de
Sus principios esenciales, tiene que ver con las personas, en términos de Tobon,
con la gestién del talento humano, lo cual implica, por un lado, la promocion del
factor humano en concordancia con el establecimiento de una planificacion
estratégica, y por otro lado, el alineamiento del recurso humano con la visén y
mision institucional, la gestidon académica, la formacién de los estudiantes y el
contexto sociocultural (Tobén, 2015).

Desde esta perspectiva, el trabajo en equipo docente se constituye en un
pilar fundamental para la gestion de los procesos académicos, y el logro de
metas, de manera eficiente y eficaz. En el Perd, en el afio 2014, se promulgé la
Ley Universitaria 30220, orientada a la mejora de la calidad de la formacion
universitaria, seflalando respecto a la gestion curricular la necesidad de evaluar
peridbdicamente los planes curriculares y actualizarlos, considerando el enfoque
curricular por competencias. Concomitante a la ley universitaria, se implementé
una politica de aseguramiento para mejorar la calidad de la educacion
universitaria, la cual incluye procesos de licenciamiento y acreditaciéon
universitaria. La creacion de universidades, el incremento de estudiantes
matriculados, con énfasis en las universidades privadas, aunado a una escasa
planificacion de la gestidbn universitaria dio como resultado la paulatina
disminucién de la calidad del servicio educativo (Ministerio de Educacion
[MINEDU], 2015, p. 15).



En el contexto local, la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, siendo una
universidad estatal, se enfrenta a las rapidas transformaciones que provienen
tanto del ambiente externo como interno de la universidad en el marco de un
proceso de licenciamiento y acreditacion universitaria. Los temas respecto a la
gestion curricular en la universidad, requieren una inmediata atencién. A pesar
de los avances en materia de gestidn estratégica, “aun la gestidn para el disefio
curricular no ha logrado el nivel de efectividad requerido, acorde con los desafios
gue la sociedad le impone y hacen necesario el replanteo de la gestion del disefio
curricular de una carrera profesional a nivel universitario” (Espinozay Vela, 2012,
p. 1).

Desde esta perspectiva, y en el marco de la mejora continua de la calidad
educativa, consideramos que un modelo de liderazgo y trabajo en equipo
permitird integrar de manera cooperativa los esfuerzos de los colectivos
docentes en la eficacia del trabajo relacionado con la gestion curricular. El
liderazgo y trabajo en equipo implica que la persona pueda ser capaz de generar
sinergia y confianza mutua entre los miembros de un equipo

Tomando en cuenta todo lo sefialado, formulamos nuestra pregunta de
investigacién: ¢ Cémo debe ser un modelo de liderazgo y trabajo en equipo para
fortalecer la gestion académica en la Escuela de Educacion de la Facultad de
Ciencias Histérico Sociales y Educacién de la Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo?

El objetivo general es proponer un modelo de liderazgo y trabajo en
equipo para fortalecer la gestion académica de la Escuela de Educacion de la
FACHSE — UNPRG. Los objetivos especificos son los siguientes: a) Diagnosticar
la gestion académica de la Escuela Profesional de Educacién de la FACHSE —
UNPRG. b) Disefliar un modelo de liderazgo y trabajo en equipo, fundamentado
en el enfoque por competencias y, ¢) Validar, segun criterio de expertos, un
modelo de liderazgo y trabajo en equipo, para fortalecer la gestion académica de
la Escuela Profesional de Educacion, FACHSE-UNPRG.

En esta linea, planteamos la siguiente hipotesis: El modelo de liderazgo
y trabajo en equipo, a criterio de juicio de expertos, fortalecera la gestion
académica de la Escuela Profesional de Educacion de la FACHSE — UNPRG.

La investigacion tiene justificacion tedrica porque las variables de estudio

tienen un sustento de la teoria formal, lo cual permite la generacién de nuevos
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conocimientos, refrendado en un modelo tedrico, que toma como base teorias y
enfoques disciplinarios, a partir de una revision sistematica de las variables.

El trabajo de investigacion se justifica de manera practica porque su
aplicacién va a mejorar a partir de un modelo teérico propuesto (variable
independiente), la eficacia de los procesos de gestion curricular en la Escuela
Profesional de Educacion. Ademas, se debe sefalar, que los expertos que
validan la propuesta, de ejecutarse la misma, garantizan la solucion al problema
diagnosticado.

La justificacibn metodoldgica, viene dada por la légica de la investigacion
cientifica que, a partir de una metodologia dada, permite la elaboracion,
aplicacion y, en algunos casos, la adaptacion de técnicas e instrumentos de
investigacién, los cuales se complementan para sistematizar la informacién

recogida, respecto de las variables de estudio.
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ll. MARCO TEORICO

Para la investigacion se tiene en cuenta los siguientes trabajos previos:

Giraldo et al. (2019) realizaron una investigacion sobre el trabajo en
equipo orientado a mejorar la calidad laboral, donde busco poner en accion un
servicio a favor del trabajo en equipo en las agencias de publicidad. Utilizando
la metodologia de investigacion accién, los autores fundamentaron que las
intervenciones del trabajo en equipo y la distribucién social inteligente produce
calidad en los servicios y productos. Como conclusién para una intervencion de
trabajo en equipo, establecieron variables claves a tomar en cuenta para futuras
capacitaciones, donde las relaciones interpersonales y los propdsitos comunes
y ordenados jerarquicamente orientan el desarrollo de tareas alineando el
cumplimiento de objetivo especifico en la organizacion, optimizando el
rendimiento y la calidad de los trabajos.

Garcia (2017) Para este autor el problema se centra en la manera como
liderar los equipos, articular sus acciones, ir absolviendo conflictos, mejorar la
comunicacién e incrementar la motivacion del personal. Mediante el analisis
documental, y una revision sistematica del tema, concluye que para alcanzar
equipos altamente productivos es imprescindible una comunicacién alineadora
dirigida por un liderazgo efectivo que articule, motive, resuelva las situaciones
divergentes en la organizacion.

Beltran (2014) En su investigacion de un estudio de caso, con disefio
cualitativo descriptivo y utilizando como estrategia de analisis la teoria
fundamentaday el método comparativo constante como estrategia interpretativa;
tuvo como hallazgo algunas dimensiones del proceso educativo que se
convierten en el Talon de Aquiles en la gestion pedagdgica curricular como son
falta de liderazgo, de competencias y de practicas evaluativas centradas en la
finalidad del proceso pedagdégico. Asimismo, pudo evidencias que mas que un
acompafamiento o monitoreo de las secuencias de planificacion curricular esta
se detiene a implementar el control en los procesos.

Luperdi (2018) relacion6 el liderazgo transformacional con la gestion
pedagdgica, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo basica, de nivel
descriptivo, disefio del tipo no experimental, correlacional y de corte transversal.

La muestra fue de 72 docentes. Se pudo observar que la correlacion entre
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liderazgo transformacional y gestion pedagogica es alta y significativa, presentan
do una alta correlacion con la dimension ejecucion en docentes y con la
dimension evaluacién en docentes. De este modo podemos deducir que con el
ejercicio del liderazgo se puede planificar acciones colectivas eficientes en el
trabajo académico.

Gbomez y Arboleda (2008) identificaron una serie de problemas en el
proceso de gestiobn curricular en la Universidad Pontificia Bolivariana
especificamente Facultad de Administracion. Estos problemas subrayan la
desarticulaciéon entre la dimension pedagdgica y la gestion administrativa, bajas
capacidades técnico cientificas y pedagégicas en los colaboradores
responsables de areas, poco escarba miento en lo que respecta a procesos
curricular, nivel pobre de trabajo en equipo que debieran verse reflejados en
comités curriculares desarticulacion entre planificacién y evaluacién de gestiéon
curricular. Ante esta situacion disefiaron la propuesta de sistema de gestidon
curricular, basados en equipos de alto desempefio.

Avendafio-Vasquez (2014) desarrollé6 una propuesta de mejora de la
gestién curricular mediante el trabajo colaborativo en el Instituto Tecnoldgico y
de Estudios Superiores de Occidente. La metodologia de investigacién accién
sirvié de base para la gestion directiva que oriente las estrategias de trabajo
docente colaborativo situado en la gestion pedagdgica, que visualiza metas
comunes, negociar con vista interdisciplinaria los pasos a seguir para superar
los riesgos que limiten los logros, todo ello impulsando el trabajo colaborativo, de
planificacién curricular, instrumentales para evaluacion, el desarrollo de
capacidades, basados en el aprendizaje de la gestion organizacional.

Diaz-Barriga y Barron (2017) plantean que es imposible planificar un
proyecto curricular sin tomar en cuenta los actores participantes. A partir de una
investigacién con metodologia cualitativa, y de revisidn sistemética, las autoras
concluyen que si se desconoce el nivel y forma de involucramiento de los actores
en un modelo educativo sera imposible que el actor principal del aprendizaje se
apropie del modelo ya que lo verda como muy ajeno a su realidad y no lograra
empatizar.

La gestion curricular es el conjunto de decisiones y de practicas que
aseguran la correlacion sostenida entre los planes curriculares y los programas

académicos, la implementacion de los mismos en aulas y la adquisicion de los
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aprendizajes esperados. Lo cual conlleva a la necesidad de generar espacios de
discusion sobre el proyecto formativo, los niveles de coherencia entre las
decisiones de planificacion y las experiencias de ensefianza, asi como la
supervision y el acompafamiento al trabajo de los docentes y estudiantes.
(Glattorn et al., 2013, como se cité en Volante et al., 2015, p. 97)

De manera general, se puede decir que la gestion curricular es la
implementacién de planes de formacién orientado a que los participantes logren
metas formativas, considerando la filosofia de la institucion, las situaciones
significativas contextuales, administracion de recursos y talento humano, en el
contexto historico, social, econémico y politico (Tobén, 2013, p. 101). Lo anterior
involucra procesos de implementacion y monitoreo (Rohlehr, 2006).

El proceso de gestion curricular implica un proceso de motivacion en cada
una de sus etapas, vale decir, planificacion, implementacion, ejecucion y
evaluacion. En esta linea es fundamental que los directivos que conducen estos
procesos tomen en cuenta las caracteristicas de la gestion institucional, las
practicas pedagogicas de los docentes, y los procesos de ensefianza
aprendizaje, en general. En la actualidad, con la incorporacion de nuevas formas
y modelos de gestion se reconocen el rol principal que tienen los directivos para
el logro de resultados eficaces, ademas, estos modelos asumen como foco
central los resultados de aprendizaje de los estudiantes (Grau et al., 2015).
Existen diversas metodologias para el trabajo curricular, segin Volante et al.
(2015) plantean los pasos presentados en la figura 1.

Figura 1
Metodologia para la gestion curricular

Paso 7. Distribuir la informacion en los diversos

Paso 1. Identificar y comunicar los contenidos . y .
agentes que estan comprometidos con el dominio de

considerados esenciales para todos los 5 y
los contenidos esenciales en todos los estudiantes.
estudiantes GESTION Y EVALUACION CURRICULAR

Paso 2. Asegurar que los contenidos Paso 6 Proveer retroalimentacion y tiempo

esenciales sean entregados en el tiempo

recuperativo para asegurar el aprendizaje de los
necesario y programado para su ensefianza 4 contenidos  esenciales en los estudiantes que
% requieren de soporte adicional.

Paso 3. Secuenciar y organizar los Paso 5. Proveer estrategias y recurses para
contenidos esenciales de forma tal que los proteger el tiempo de ensefianza de los
estudiantes tengan reiteradas contenidos esenciales

oportunidades de aprenderios.
Paso 4. Asegurar que los profesores del nivel,

se focalicen en estos contenidos esenciales

durante sus sesiones de clases
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El proceso de gestion curricular implica un proceso de motivacién en cada
una de sus etapas, vale decir, planificacion, implementacion, ejecucion y
evaluacion. En esta linea es fundamental que los directivos que conducen estos
procesos tomen en cuenta las caracteristicas de la gestion institucional, las
practicas pedagogicas de los docentes, y los procesos de ensefianza
aprendizaje, en general. En la actualidad, con la incorporacion de nuevas formas
y modelos de gestién se reconocen el rol principal que tienen los directivos para
el logro de resultados eficaces, ademas, estos modelos asumen como foco
central los resultados de aprendizaje de los estudiantes (Grau et al., 2015).
Existen diversas metodologias para el trabajo curricular, segun Volante et al.
(2015) plantean los siguientes pasos:

La figura 2 presenta el modelo de gestidn curricular propuesto por estos
autores considerando la planificacion, implementacién y evaluacion curricular. El
modelo sistematiza la gestion curricular busca agilizar los procesos y optimizar
los tiempos. Este modelo es la base del sistema de informacion para la gestion
curricular, que tiene como uno de sus objetivos centrales sistematizar, optimizar
y agilizar los procesos curriculares. En este caso se define como problema
central al proceso de toma de decisiones y ejecucion de practicas orientados a
la aplicacion del curriculo y que el maximo de estudiantes alcance los resultados
de aprendizaje esperados. Es importante sefalar, que la eficacia de todos los
procesos del modelo radica en los resultados de aprendizaje esperados, ya que
los estudiantes constituyen el centro y la razén de ser del proyecto formativo.
Figura 2

Modelo de Gestién Curricular

Curriculum_planeado o prescrito

Curriuculum implementado Curriculum aprendido
Planes y Distanc:ia Ev/O
X x estudiante
;’“’%"‘”“‘5 | (des-inicial) I —
oficial (anual) Ev_Formativa
\ Cuadro
sinoptico \
Unidades x nivel ) h Prueba de nivel
Aprendizajes Secuencia ' (" Planificacion x unidad
esperados ' ; clase — (des-final)
/claves ! X AC Ev_sumativa
$ ] [
Planificacion
3 ; unidades ! Seleccion
Red de ! O-CAE : deitemx | ____________ i
contenidos ; : Indicadores de
trim/ anual ' logro
. Nivel i ive
Nivel estandar stmbilecimie Nivel Nivel
Nacional establecimiento, Nivel (cursos) estudiante

nivel
Nota. Fuente tomada de Volante et al. (2015)
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De otro lado, los modelos curriculares orientados a la formacion y
desarrollo de las competencias, forman parte de una tendencia no solo nacional
sino a nivel internacional, que tiene como marco el Espacio Europeo de
Educacién Superior. En general, las causas que han permitido el desarrollo de
los modelos y enfoques -curriculares por competencias en la educacion
universitaria, segun Moreno y Cobo (2015, p. 6) son:

e La necesaria articulacion entre la formacion universitaria y las demandas
del ambito profesional, vale decir del mundo laboral.

e La gestidn del conocimiento como necesidad del mundo académico.

e Laintegracidon de las TICS como soporte mediador entre la ensefianza y
el aprendizaje.

Sin embargo, cabe resaltar que otro problema concomitante a los
procesos de gestion, es la tension y en algunos casos, la contradiccion entre el
curriculo y la gestion del mismo ya que esta situacion podria explicar los origenes
de las practicas docentes, en la medida en que muchas veces se encuentra la
administracion de los procesos curriculares, separada de su accidon y su
operacionalizacion en las aulas (Castro, 2005), entendiendo la necesidad de que
los planes formativos, no solo deben ser administrados, sino también deben ser
gestionados.

Benavidez-Torres y Vasquez-Benitez (2019) realizaron una investigacion
basada en la gestion curricular en el nivel universitario, y dentro del programa
de Administracion en Salud Ocupacional, y elaboraron un diagnostico del
sistema de gestion curricular del programa, los resultados permitieron identificar
principales problemas y las acciones de mejora necesarias para fortalecer el
trabajo pedagdgico docente. Entre los problemas encontrados se sefialan: el
escaso conocimiento de los docentes del modelo educativo institucional, asi
también como del modelo curricular y el desconocimiento de un modelo de
gestion curricular apropiado.

La necesidad de un modelo de gestibn para la optimizacion de los
procesos, en cuanto a su eficiencia y eficacia, es un imperativo de primer orden.
En esta linea y desde una perspectiva mas sistémica y compleja el enfoque
socioformativo de gestion curricular GesFOC (Gestion Sistémica de la
Formacion de Competencias) propone “ejecutar el curriculo por medio de
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acciones sencillas e ir avanzando hacia acciones de mayor complejidad,
mediante el mejoramiento continuo y el trabajo colaborativo entre docentes,
directivos y padres de familia” (Tobon, 2012, p. 18). El modelo GesFOC,
incorpora el modelo EFQM vy los principios esenciales de las normas 1SO,
aplicados a los procesos académicos. Ademas, integra la gestién al ciclo de
calidad Deming. A diferencia de las metodologias tradicionales de planificacion
curricular, este enfoque plantea que la formacion integral es un proyecto en
permanente implementacion y mejora (Tobon, 2013).

La figura 3 presenta una sintesis del modelo de gestion curricular desde
el enfoque socioformativo. Notese que este modelo, toma como punto de partida,
un equipo que lidere la formacion en cada uno de sus procesos. Es fundamental
el trabajo colaborativo y en equipo, mediante diversos mecanismos, que
permitan los acuerdos sobre lo fundamental de los procesos formativos (Tobén,
2015).

Figura 3
Componentes del modelo GesFOC para la gestion curricular
C COMPETENCIAS - AUTOEVALUAR - PLANEAR - ACTUAR )
i.liderazgo y (E———0y
9, Proceso trabajo en equipo 10. Praceso
d % de salida,
e ingreso, 25
ABIh ‘ evaluacion
7.Gestion "\ de compe-
de entrada g >
recursos educativo tencias
y refuerzo Y
d - = 4
fecnocT;T 8. Préacticas do- miento de
\ centes: mediacién | egresados.

de la formacién
humana
integral

6. Gestion
talento humano

A
3. Estructura
curricular
5.Espacios ( 4. Politicas de
formativos-médulos gestion académica

CONTEXTO PERSONAL, COMUNITARIO, SOCIAL
LABORAL-PROFESIONAL, ORGANIZACIONAL Y AMBIENTAL

Nota. Fuente tomado de (Tobdn, 2012, p. 19).
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Cabe senalar que el proceso 1, “liderazgo y trabajo en equipo”, es
relevante en la medida que se articula con procesos de gestion institucional, a
través de la generacion de un clima laboral favorable (Ver figura 4). Este proceso
tiene como principio que cada integrante de la institucion debe tener capacidades
de liderazgo, que involucre el establecimiento de una visibn compartida.

Figura 4

Proceso de liderazgo y trabajo en equipo

Implementacion de los
- procesos formativos en la

\ institucion educativa
Metas ¢ i

: Generacion de un clima
favorable en la institucion

educativa

Proceso 1. Liderazgo y
trabajo en equipo

Nota. Fuente tomada de (Tobon, 2012, p. 21)

Ademas, estos procesos se abordan mediante cuatro acciones clave, que
permiten identificar sus propositos, establecer sus actividades, ponerlos en
accion y evaluar sus resultados. Esto debe hacerse de forma articulada para que

haya mejoramiento continuo en la formacion.

Figura 5

Acciones relevantes en la gestion de la calidad

4. Actuar 1. Direccionar

3. Planear 2. Evaluar

Nota. Fuente tomada de (Tobdn, 2012, p. 33)
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Figura 6

Acciones para mejorar los procesos de gestion en el modelo GesFOC

Acciones para construir y mejorar los procesos

académicos en el modelo GesFOC

Acciones Descripcion

E Establecer criterios claros en cada proceso que
Direccionar :
sirvan para ejecutarlo y evaluarlo

A partir de los criterios a lograr, se establecen las
Planear actividades concretas que se van a llevar en el

proceso, identificando los recursos necesarios

Se ejecutan las actividades de la accién anterior,
buscando que se logren los criterios identifica-

Actuar dos en el direccionamiento. Se busca reconocer
posibles errores para prevenirlos o corregirlos si
se presentan

Consiste en evaluar la ejecucion vy los resultados
alcanzados, de acuerdo con los criterios plantea-
Evaluar dos. Se identifican logros y aspectos a mejorar
con lo cual se vuelve a iniciar el ciclo en el

direccionamiento.

Nota. Fuente tomada de (Tobdn, 2012, p. 34)

La gestion por competencias.

La semantica referida a la competencia tiene muchas acepciones, en razén
de su uso en diferentes campos y contextos, no obstante, existen elementos
comunes que permiten rasgos caracteristicos en toda definicion. Con relacion a
la gestidn por competencias, en el ambito organizacional, la competencia “hace
referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos,
que generan un desempefo exitoso en un puesto de trabajo” (Alles, 2017a, p.
18).

La relevancia del liderazgo y el trabajo en equipo para gestionar procesos,
en funcién de una vision clara de las metas, involucrando para ello a los
miembros de la organizacion, tiene su base en modelos de organizacién con
enfoque por competencias. Se puede decir, en general, que el modelo de gestidn

por competencias es un instrumento que ayuda a dirigir y manejar de manera
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estratégica una institucion, alineando a las personas que forman parte de la
organizacion y buscan la consecucion de los fines misionales. La gestion por
competencias como una herramienta para la direccibn de una organizacion

presenta las siguientes caracteristicas (Alles, 2017a, p. 68):

o Aplica a organizaciones de todo tipo.

o No es sOlo para grandes organizaciones, también aplica para
medianas y pequenfas.

o Presenta un solo requisito: direccion comprometida.

o Puede disefiarse segun distintos tipos de liderazgo.

En este enfoque, las competencias son interpretadas como la consecucion
de la mision, vision y estrategia de la institucion. Vale decir, que para alcanzar
las metas y objetivos estratégicos es imperativo que las personas que conforman
la institucion, tanto directivos como miembros de todas las areas y niveles, posea
determinadas capacidades a las que se les da el nombre de competencias. El
modelo de competencias es entendido como la suma de procesos que permite
la interrelacion de personas al interior de una institucién y cuya mision es el
alineamiento, en funcion de los objetivos estratégicos de la organizacién (Alles,
2017a, p. 18) .

Desde el ambito referido a la gestion del clima, se describen las
competencias que debe tener un equipo de trabajo (comité, comision,
coordinacion, directivos, etc.) para garantizar el logro de los resultados
esperados en procesos estratégicos de gestion. Para ello, agrupa las
competencias en dos bloques interrelacionados, las individuales y las grupales
(Olaz, 2009).

Esta propuesta enfatiza, la idea de que los diversos escenarios de un clima
institucional (el contexto organizativo, el contenido de trabajo, el significado del
grupo como la apreciaciéon personal del individuo) puede modelarse, tomando
como pilar fundamental, las competencias individuales y grupales de las
personas. Notese que en las competencias grupales destaca el “trabajo en

equipo”.
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Figura 7

Enfoque de gestion por competencias

Sintomas relacionados
con el contexto organizativo

Variables subyacentes

Deterioro de misién, vision y
valores junto a bajos niveles de
compromiso hacia la propia
organizacién e indefinicién de
objetivos organizativos.

Cultura y organizacién formal
existente,

Estancamiento de la promocién
pmfcsi(mnl, salarios discutidos
internamente y con relacién al
sector, precariedad laboral y
escaso reconocimiento del
estatus adquirido.

Aspectos retributivos y
expectativas motivacionales.

Escasa participacién en la toma
de decisiones y falta de control
sobre el trabajo.

Comunicacién y concentracién

de poder.

Aislamiento fisico, poca relacién
con los superiores y los
colaboradores, junto a conflictos
interpersonales.

Relaciones intrapersonales ¢
interpersonales en el trabajo.

Conflictos entre el trabajo y el
hogar, poco apoyo en el hogar,
pn’)blcmaN dcriv:—ld()s dC una
doble carrera.

Conciliacidn entre la vida
P(_'I'S()l'lal )" |a prﬂﬁ:siorlal_

Sintomas relacionados
con el contenido del trabajo

Variables subyacentes

Problemas relacionados con la
fiabilidad, la disponibilidad, la
idoneidad y el mantenimiento,
tanto del equipo como de las
instalaciones.

Entorno del trabajo y equipo de
trabajo.

Falta de variedad, pérdida global
dl'_'l pr()ccm d(_' tmi‘)ai(),
fragmentacion y ausencia de
significado, infrautilizacién y
sobreutilizacién de las
cualificaciones.

Disefio de puestos y de tareas.

Sobrecarga o escasa carga de
trabajo, falta de control con
respecto al ritmo establecido,
altos niveles de presién en
tiempo y forma.

Dimensionamiento de plantillas
y carga de trabajo asociada.

Individuales

Grupales

Iniciativa y proactividad.

Comunicacién efectiva.

Adaptaci('m y flexibilidad.

'l'rahajn en equipo.

Liderazgo personal.

Negociacion.

Andlisis de problemas y
toma de decisiones.

Motivacién intergrupal.

Sintomas relacionados

con el significado del grupo

Variables subyacentes

Problemas relacionados con la
ausencia de comunicacién por
parte del emisor, del receptor, de
los canales, de los mensajes y de
los contextos inadecuados.

Comunicacién efectiva.

Ausencia de expectativas, baj()s
niveles de reconocimiento y
proyeccién profesional en el
corto, medio y largo plazo.

Motivacién intrapersonal.

Estilos de direccién autoritarios
basados en la fiscalizacion del
trabajo y la ausencia de planes
personalizados que impidan el
dL'SleT(]“(] dl_' 125 PLTS(]I]HS,

Lidera g0 proactivo.

Sintomas relacionados
con la apreciacién personal
del individuo

Variables subyacentes

Lagunas, errores, desorientacién
y significado del valor aportado
al trabajo encomendado.

Grado de conocimientos.

Exceso de responsabilidad para
¢l puesto desempefado o tareas
superadas para la potencialidad
tedrica del individuo.

Nivel de capacidades.

Carencias de herramientas
intrapersonales ¢ interpersonales
para el desarrollo de las
competencias del puesto en el
entorno de trabajo.

Escala de habilidades.

Nota. Fuente tomada de Olaz (2009, p. 198).
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Trabajo en equipo

Como se aprecia, la competencia “trabajo en equipo”, es necesaria para
las actividades de gestiobn en general, tanto para un cambio de la cultura
organizacional como para el desarrollo de las actividades propias de la gestion
académica y curricular, esta competencia se define como la capacidad para
colaborar con otros, formar parte de un grupo interactuar con otras areas con el
fin de encontrar de modo conjunto las estrategias organizacionales, dejando de
lado intereses particulares reforzando adecuadamente los interese grupales.
Construyendo un favorable clima de trabajo (Alles, 2017b, p. 266).

El trabajo en equipo, constituye la mejor forma de garantizar la
participacion de los miembros, que conforman la institucion y generar el
compromiso en el cumplimiento de las tareas. Cuando los integrantes trabajan
unidos hacia un objetivo comun, la confianza y el compromiso surgen de manera
natural. Por consiguiente, los equipos que tienen claro sus metas y objetivos, se
sienten responsables del desempefio individual y de conjunto. Alles (2017b, p.
266), sefiala los aspectos que caracterizan la competencia de trabajo en equipo
(ver figura 8).

El rendimiento del equipo de trabajo mejora con de los conocimientos y
las capacidades requeridas para la realizacién de la tarea, y ademas entiendan
el por qué, el como y el cuando se tiene que realizar el trabajo. En tareas
complejas, las habilidades y el sentido de las metas se convierten en necesarias
e imprescindibles (Alvarado, 2016).

El trabajo en equipo se ha convertido en una de las competencias mas
solicitadas por las organizaciones, ademas de ser una destreza educativa muy
utilizada en procesos formativos de ensefianza-aprendizaje. Es una competencia
gue se incluye en la mayoria de programas de ensefianza universitaria (Asun
et al., 2019; Fidalgo-Blanco et al., 2015; M. A. Sanchez y Galiano, 2019; Sucari
y Quispe, 2019).

El trabajo en equipo puede conducir a una disminucién de los errores en
el lugar de trabajo, a mayores indices de satisfaccidn entre el personal y a ofrecer

oportunidades de mejora continua (Polega et al., 2019).
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Figura 8

Caracteristicas de la competencia trabajo en equipo

Sequn Alles (2017b, p. 266), entre los aspectos que caracterizan la competencia de trabajo en equipo, se mencionan:

+ Promueve el intercambio entre areas y orienta el trabajo de pares y

colaboradores a la consecucion de la esfrategia organizacional.

+ Expresa satisfaccion por los éxitos de otros, pertenecientes o no al

grupo inmediato de trabajo, y alienta a todos a obrar del mismo modo.

+ Fomenta el espiritu de colaboracién en toda la organizacion.

+ Es un ejemplo de colaboracién en toda [a organizacién, y se destaca por
comprender a los otros y generar y mantener un buen clima de trabajo

+  Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el propdsito de
alcanzar las metas organizacionales de corto, mediana y largo plazo, y apoyar

el trabajo de todas las areas que forman parte de la organizacidn.

Asociado a la categoria de trabajo en equipo se articula el concepto de
liderazgo. El liderazgo implica un tipo de responsabilidad orientada a alcanzar
determinados fines institucionales, mediante los recursos disponibles,
garantizando la cohesion y coherencia de los procesos involucrados
(Amanchukwu et al., 2015). El liderazgo directivo permite resolver los problemas
de los trabajadores y darles la oportunidad contribuir a resolver sus propios
problemas. Esa fundamental fortalecer el modelo democratico dominante de
liderazgo y empoderar al personal de la universidad (Abu Sultan et al., 2018).

El trabajo en equipo se asocia a una serie de elementos claves, a partir
de los cuales es posible potenciar esta competencia, entre las variables que se
consideran relevantes tenemos: Comunicacion, motivacion, creatividad,
planificacion, negociacion y liderazgo. Trabajar en equipo implica articular un
conjunto de capacidades en favor del grupo y de los objetivos proyectados (Olaz,
2016, p. 24).

Esto esta en relacion con algunos aspectos que permiten la mejora de la
gestibn académica, tal es el caso de la implementacién de talleres de
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capacitacion relacionados con ¢l coaching y liderazgo, en la medida que se
mejoran los estandares de comunicacion con los estudiantes (Surco, 2018). Es
importante tomar en cuenta la necesidad de formacién de los gestores que
cumplen cargos directivos en el ambito universitario. En la universidad, en
algunos casos es imperativo lograr cambios en la cultura organizativa, por lo que
se requiere de una toma de decisiones basado no sdlo en la experiencia, sino,
sobre todo, en la formacion y desarrollo de capacidades de gestion (Annia et al.,
2019; De Donini y Donini, 2003; Garbanzo y Romero, 2013; J. Rodriguez et al.,
2015; J. Rodriguez y Aguiar, 2015).

De otro lado, el modelo educativo universitario en tanto referente teorico
gue orienta las acciones de gestion académica relacionado con procesos de
ensefianza-aprendizaje, en tanto patrones esquematicos que orientan el anélisis
de los planes de estudio (N. Rodriguez et al., 2019) deben ser ajustados a los
cambiantes contextos de la realidad educativa, es por ello la necesidad de
evaluar de manera progresiva el modelo educativo. La evaluacion permanente e
integral a los programas de estudio, incluido desde el momento en que se gestan
Sus procesos, es imprescindible para dar pertinencia a la propuesta formativa,
pues ello posibilita tomar informacion sobre la eficacia de las actividades de
gestion académica (T. Moreno et al., 2016).

En esta linea, existe consenso respecto a que la unidad de medida para
valorar la calidad educativa de una institucién universitaria es el programa de
estudios, puesto que a partir de €l se desagregan entidades especificas, como
son: alumnos, profesores, investigadores, laboratorios, bibliotecas, planes de
estudio entre otros (Martinez, 2015).

Asimismo, otro de los factores relevantes al interior de los procesos de
gestion académica son las politicas de gestion

Los nuevos rumbos que va tomando la gestidn del talento humano valoran
la motivacion del personal y su espiritu de compromiso o identificacion con la
organizacion pues ello reditia en la mejora de las actitudes de las personas y de
los procesos (Castillo-Cedefio et al., 2015). De alli la necesidad de potenciar
politicas de gestion que valoren estos aspectos.

La gestion de la universidad se relaciona con el liderazgo de los procesos,
prever riesgos, anticiparse a situaciones, logro de cambios significativos en

contextos dificiles, a fin de alcanzar los objetivos institucionales relacionados con
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las funciones sustantivas de la universidad: formacién profesional, docencia,
investigacion, responsabilidad social y extension universitaria (Andia et al., 2021,
Loustaunau y Rivero, 2017; Molina, 2015; Villalba, 2017).

La gestién del talento humano es otro de los factores que permiten
fortalecer el desarrollo de las organizaciones, en general; y la gestiébn académica,
en particular. EI desempefio del talento humano es un pilar fundamental para
realizar acciones académicas, investigativas y de extension universitaria. La
gestion debe promover un personal docente motivado, comprometido, preparado
y capacitado para el ejercicio docente y que participe en acciones vinculadas con
su contexto social (Alvarez, 2021; Batista et al., 2015; Briones y Gonzélez, 2019;
Ignacio-Cardenas y Herrera-Meza, 2019; Sempertegui, 2015).

De otro lado, considerando las demandas del mercado laboral, muchas
universidades han insertado en sus modelos curriculares el enfoque conocido
como “formacion por competencias”, en esta linea se han reestructurado planes
curriculares que, en el Perd, tomando como normativa juridica la Ley
Universitaria 30220, incorporan competencias genéricas, que se asumen como
transversales a todos los programas de estudio de pregrado y las competencias
especificas, propias de la formacién profesional (Ministerio de Educacién
[MINEDU], 2014, p. 22). Como complemento a la nueva ley, en el marco de la
reforma universitaria, el Ministerio de Educacion publicé la Politica de
Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior Universitaria, documento
que orienta los procesos de reforma tales como el licenciamiento institucional y
la acreditacion universitaria (Ministerio de Educacion [MINEDU], 2015, p. 6).

Es importante remarcar que los procesos de evaluacion por parte del ente
rector (SUNEDU) para las universidades del Peru, en lo referente a procesos de
licenciamiento, se focalizan en las condiciones basicas de calidad, las cuales
toman como un componente sustancial la gestion académica, que involucra la
gestion de los procesos curriculares. Por lo tanto, repensar los modelos de
gestién curricular en contextos de la reforma universitaria se vuelve una
necesidad imperativa.

La adecuada gestiébn académica de los programas de estudio, esta en
relacion directa con la labor de los comités pedagdgicos de la institucion, a través
del trabajo académico y curricular desarrollado por el colectivo docente. La
calidad de la gestién depende de las personas integrantes de la organizacion,
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desde esta perspectiva se torna necesario articular un modelo de gestidn
curricular, con un modelo de gestion por competencias, que asuma como eje
articulador las competencias, tanto individuales como grupales, de los docentes.
Dentro de las competencias grupales se destacan: comunicacion efectiva,
trabajo en equipo, negociacién y motivacién intergrupal. El trabajo en equipo
viene asociado al concepto de liderazgo, en la medida que la planificacion y el
logro de objetivos, implican procesos de gestion. Por consiguiente, el liderazgo
y trabajo en equipo, como competencia grupal, debe ser la base y el pilar
fundamental para fortalecer las capacidades institucionales orientadas a la
mejora de la calidad en los procesos de gestion académica y curricular de las

universidades.

25



lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo deinvestigacion

La presente investigacion es basica con enfoque cuantitativo, de tipo proyectiva,
también conocida como descriptiva propositiva (ademas del diagnéstico de la

variable problema se incluye la implementacion de una propuesta).

Disefio de investigacion

El disefio es de tipo no experimental y transversal descriptivo, con propuesta y
validacion. En este caso, se realiza la evaluacion de la variable problema y se

propone su solucién, a partir de las causas encontradas en el diagnéstico:

Leyenda:

D: Diagndstico de la variable Gestion Académica

T: Revision tedrica

P: Propuesta de mejora y/o solucion. El modelo de liderazgo y trabajo en equipo.
V: Validacion del Modelo de liderazgo y trabajo en equipo.

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable dependiente: Gestion académica

Variable independiente: Modelo de liderazgo y trabajo en equipo

Definicion conceptual
La gestion académica consiste en la implementacion de planes formativos para
gue los participantes alcancen determinados fines formativas, tomando en
cuenta la filosofia de la institucion y los retos que presenta el contexto externo,
con el correspondiente manejo de los recursos y del factor humano, en sus
diversos contextos (Tobon, 2013, p. 101).

El modelo de liderazgo y trabajo en equipo es una propuesta de mejora,
en base al diagnostico realizado sobre gestion académica, de la Escuela de

Educacién, y se define a partir de sus dos elementos los cuales conforman una
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unidad de analisis de la estructura organizacional, mediante la cual se alcanzan
la eficacia y competitividad, su importancia radica en que éstos (liderazgo y
trabajo en equipo) son los componentes mas relevantes de las dindmicas

organizacionales actuales (Figueroa, 2004, pp. 57-58).

Definicion operacional

La gestiobn académica desde el enfoque del modelo socioformativo asume la
formacion humana integral como proceso constructivo y de mejora. La gestiéon
del proyecto formativo

se desarrolla de manera democratica y participativa, considerando los
siguientes procesos: Liderazgo y trabajo en equipo, el modelo educativo, planes
de estudio, politicas de gestidn, gestion del talento y practicas docentes” (Tobon,
2013, p. 165).

El modelo de liderazgo y trabajo en equipo releva las principales variables
asociados a sus dos elementos, entre las cuales podemos mencionar:

Comunicacion, motivacion, creatividad, planificacion, negociacion y liderazgo.

Indicadores y nivel de medicion

Variable dependiente

Nivel de

Variable Dimensiones Indicadores mediciéon

- Capacitacion en liderazgo

Liderazgo y - Establecimiento de visién compartida

trabajo en equipo | - Establecimiento del plan de accién

g curricular.

Gestion - Ambiente de confianza

academica - Actitud de compromiso

- Proceso de revisién y mejora de los

Modelo educativo procesos formativos.

- Principios del trabajo docente en aula

- Métodos, estrategias Yy recursos
generales del proceso educativo

- Socializacién del modelo educativo

- Competencias a formar y

Planes de estudio | competencias de ingreso

- Contextos interno y externo

- Alineamiento al modelo educativo

- Requisitos de titulacion

Escala
de Likert
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- Proceso de elaboracion del plan de
estudios documentado

Politicas de
gestion

- Articulacion con el modelo educativo y
las normas legales

- Contribuciones de los diversos actores
de la comunidad universitaria

- Ejecucion de las politicas mediante el
trabajo colaborativo

- Proceso de construccibn de las
politicas documentado

- Evaluacion continua para la mejora de
las politicas

Gestion del
talento humano

- Alineamiento del perfil docente al
modelo educativo

- Capacitacion al personal para que
cumpla con excelencia sus
actividades

- Evaluacion docente de manera
continua y establecimiento de
acciones que ayuden a mejorar su
desempefio

- Generacion de acciones para
promover un clima favorable de
trabajo en la organizacion

Practicas
docentes

- Mecanismos de implementacion

- Participacion activa de los estudiantes
- Evaluacion de las practicas docentes
- Impacto de la capacitacién docente

Variable independiente

Nivel de
Variable Dimensiones Indicadores medicién
. - Cualidades del lider
Liderazgo ) . .
g - Tipologias de liderazgo
- Estilos de liderazgo
Modelo de - Liderazgo situacional
liderazgoy
trabajo en | comunicacién - Actitud positiva
. - Tipos de comunicacion Modelo
equipo

- Barreras comunicativas

Motivacion

- Teorias clasicas de la motivacion
- Tipos de motivacion

- Elementos de motivaciéon

- Herramientas de motivacion
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Creatividad
- Barreras de la creatividad
- Fases del proceso creativo
- Técnicas de creatividad

Planificacion
- Elementos de planificacién
- La programacion
- Evaluacion y seguimiento
- Gestion del tiempo
Negociacion

- Principios elementales
- Fases de la negociacion
- Estrategias de negociacion

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

La poblacién es de 58 docentes (nombrados y docentes contratados),
adscritos a la Escuela de Educacion - UNPRG, pertenecientes a los

departamentos académicos de Humanidades y Ciencias de la Educacion.

Departamento Académico Docentes Docentes Total
varones mujeres
Ciencias de la Educacion 28 10 38
Humanidades 17 03 20

Poblacién 58

a. Criterios de inclusion
Se incluyen a los docentes nombrados y docentes contratados, adscritos
a la Escuela de Educacién, pertenecientes a los departamentos
académicos de Humanidades y Ciencias de la Educacion; que tengan una

antigiiedad mayor a 2 afos.
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b. Criterios de exclusion
Los docentes contratados de los ultimos dos afios son excluidos por no
ser considerados como parte del trabajo curricular en la Escuela de
Educacién de la FACHSE.

Muestra
Siendo la poblaciéon pequefia se va a trabajar con ella, por tanto, no hay
muestra en la presente investigacion.
Unidad de analisis
La unidad de analisis esta constituida por docentes de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo, pertenecientes a la Facultad de Ciencias Historico Sociales y

Educacion, y adscritos a la Escuela de Educacion.

3.4. Técnicas e instrumentos

Las técnicas que se emplearon son las de campo y de gabinete, en las primeras
se aplicé el cuestionario para evaluar la gestibn académica de la Escuela de
Educacion; en las técnicas de gabinete se trabajo con el fichaje bibliogréfico, el
cual permitié procesar la informacion de la introduccion y el marco teérico de la
presente investigacion. En cuanto a la validacion de los instrumentos y del
modelo de Liderazgo y trabajo en equipo, se tomo en cuenta la opinidn de juicio
de expertos quienes dieron su conformidad respecto el disefio de los mismos.

Luego, se aplicé la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

La presente investigacion se desarroll6 siguiendo el procedimiento que se detalla
a continuacion:
e En base a la realidad problematica se eligio el problema de investigacion.
e Se realiz6 la revision bibliografica, en base al analisis documental, lo que
permitié el procesamiento y la organizacion de la informacion tedrica.
e Se procedio6 a la construccion de la operacionalizacion de las variables
e Se elabord el cuestionario sobre gestiébn curricular para realizar el

diagnéstico de esta variable.
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e Se coordind con los directivos de la Escuela de Educacion, con el fin de
iniciar el proceso de recoleccién de datos.
Se debe sefalar, que por razones de la crisis sanitaria se aplicé el cuestionario

sobre gestion curricular a través de formularios de Google.

3.6. Método de analisis de datos
Se utilizé la estadistica descriptiva. Asimismo, el uso de tablas y figuras facilitd

la interpretacion de resultados. Para el andlisis estadistico se utilizo el programa

SPSS en su version niumero 24, ademas se hizo uso del software Excel.

3.7. Aspectos éticos

Se ha respetado las autorias de las publicaciones que conforman las bases
tedricas de la presente investigacion, por tanto, se hizo una adecuada citacién
ya sea directa, indirecta o mixta. De igual manera se respetan las directivas, a
nivel del posgrado, de la Universidad César Vallejo para la realizacién de este
trabajo de Investigacion. Igualmente, se considera la discrecion y el anonimato

de los sujetos que brindan informacion.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Resultados de la dimension liderazgo y trabajo en equipo

Total f %

Malo 24 41.38
Regular 18 31.03
Bueno 16 27.59
Total 58 100.00

Nota: Elaboracion segun el instrumento

Figura 9

Resultados del porcentaje de la dimensién liderazgo y trabajo en equipo
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Se observa con respecto a los resultados obtenidos de la muestra de
estudio aplicado a los docentes, de los 58 docentes nombrados representa el
100%, el 41.38% que corresponde a la mayoria, sefial6 que la gestién del
liderazgo y trabajo en equipo, en la Escuela de Educacion es deficiente. Ademas,
el 31.03% de docentes indican que la gestion del liderazgo y trabajo en equipo
es regular. Por udltimo, el 27.59% de docentes, sefiala que la Escuela de
Educaciéon gestiona de manera eficiente el proceso de liderazgo y trabajo en
equipo.
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Tabla 2

Resultados de la dimensién modelo educativo

Total f %

Malo 14 24.14
Regular 28 48.28
Bueno 16 27.59
Total 58 100.00

Nota: Elaboracion segun el instrumento

Figura 10
Resultados del porcentaje de la dimensién modelo educativo

50,00 -

45,00 ~

40,00 ~

35,00 A

30,00 -
25,00 - %
20,00 -
15,00 -
10,00 -

5,00 -

0,00 T T f
Mala Regular Bueno

Se observa con respecto a los resultados obtenidos de la muestra de
estudio aplicado a los docentes, de los 58 docentes nombrados representa el
100%, el 48.28% que corresponde a la mayoria, sefial6 que la gestién del modelo
educativo en la Escuela de Educacion, en general, es regular. Ademas, el
27.59% indica un nivel eficiente en relacién a la gestién del modelo educativo.
Por ultimo, el 24.14% de los docentes indico que la gestion del modelo educativo

en la Escuela de Educacion es deficiente.
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Tabla 3

Resultados de la dimension planes de estudio

Total f %

Malo 16 27.59
Regular 24 41.38
Bueno 18 31.03
Total 58 100.00

Nota: Elaboracion segun el instrumento

Figura 11

Resultados del porcentaje de la dimension plan de estudio
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Se observa con respecto a los resultados obtenidos de la muestra de
estudio aplicado a los docentes, de los 58 docentes nombrados representa el
100%, el 41.38% que corresponde a la mayoria, sefialé un nivel de regularidad
en la gestion del plan de estudio. De otro lado, el 31.03% de los docentes indican
un nivel eficiente en la gestion del plan de estudios y, por dltimo, el 27.59% de

docentes sefal6 que la gestion del plan de estudios es deficiente.
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Tabla 4

Resultados de la dimensidn politicas de gestion

Total f

Malo 24 41.38
Regular 18 31.03
Bueno 16 27.59
Total 58 100.00

Nota: Elaboracion segun el instrumento

Figura 12

Resultados del porcentaje de la dimensién politicas de gestion
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Se observa con respecto a los resultados obtenidos de la muestra de
estudio aplicado a los docentes, de los 58 docentes nombrados representa el
100%, el 41.38% que corresponde a la mayoria, sefialdé que existen deficiencias
en los procesos de politicas de gestién. Ademas, el 31.03% de docentes indican
un nivel de regularidad en los procesos de politicas de gestion. Por ultimo, el
27.59% de docentes sefialan que existe eficiencia en los procesos de politica de
gestion.
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Tabla 5

Resultados de la dimension gestion del talento humano

Total f %

Malo 20 34.48
Regular 23 39.66
Bueno 15 25.86
Total 58 100.00

Nota: Elaboracién segun el instrumento

Figura 13

Resultados del porcentaje del nivel de gestion del talento humano
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Se observa con respecto a los resultados obtenidos de la muestra de
estudio aplicado a los docentes, de los 58 docentes nombrados representa el
100%, el 39.66% que corresponde a la mayoria, sefial6 que existe un nivel de
regularidad con respecto a los procesos de gestion del talento humano. Ademas,
el 34,48% de los docentes indican que existe una deficiente gestion de talento
humano y, por ultimo, el 25.86% de docentes indican que existe eficiencia con

respecto a la gestion del talento humano por parte de la Escuela de Educacion.
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Tabla 6

Resultados de la dimension practicas docentes

Total f %

Malo 24 41.38
Regular 19 32.76
Bueno 15 25.86
Total 58 100.00

Nota: Elaboracién segun el instrumento

Figura 14

Resultados del porcentaje de la dimensién practicas docentes
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Se observa con respecto a los resultados obtenidos de la muestra de
estudio aplicado a los docentes, de los 58 docentes nombrados representa el
100%, el 41.38% que corresponde a la mayoria, sefialan que existe un nivel
deficiente con respecto a la gestion de las practicas docentes. Mientras que el
32.76% indican un nivel de regularidad de la gestion de las practicas docentes.
Por ultimo, el 25.86% de docentes sefialan que existe un nivel eficiente con

respecto a la gestion de las practicas docentes.
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Tabla 7

Resultados del nivel de gestion académica

Total f %

Malo 16 27.59
Regular 31 53.45
Bueno 11 18.97
Total 58 100.00

Nota: Elaboracion segun el instrumento

Figura 15

Resultados del porcentaje del nivel de gestion académica
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Se observa con respecto a los resultados obtenidos de la muestra de
estudio aplicado a los docentes, de los 58 docentes nombrados representa el
100%, el 53.45% que corresponde a la mayoria, sefialan un nivel de regularidad
con respecto a la gestion académica en la Escuela de Educacion. De otro lado,
el 27.59% de los docentes indican que la gestiébn académica en la Escuela de
Educacion es deficiente. Por ultimo, el 18.97% de los docentes sefialan que los

procesos de gestion académica en la Escuela de educacién son eficientes.
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V. DISCUSION

En este capitulo se establece la discusion teniendo como base los
resultados establecidos en los antecedentes de la presente investigacion acerca

del tema sea a nivel internacional y nacional.

Respecto a la dimensidn liderazgo y trabajo en equipo se observa que el
41.38% de docentes, sefiald que la gestion del liderazgo y trabajo en equipo, en
la Escuela de Educacioén es deficiente. Ademas, el 31.03% de docentes indican
gue la gestion del liderazgo y trabajo en equipo es regular. Por ultimo, el 27.59%
de docentes, sefiala que la Escuela de Educacion gestiona de manera eficiente

el proceso de liderazgo y trabajo en equipo.

Respecto a la dimension modelo educativo, el 48.28% de docentes sefialo
gue la gestion del modelo educativo en la Escuela de Educacion, en general, es
regular. Ademas, el 27.59% indica un nivel eficiente en relacién a la gestion del
modelo educativo. Por ultimo, el 24.14% de los docentes indicd que la gestion

del modelo educativo en la Escuela de Educacion es deficiente.

Respecto a la dimension plan de estudios, el 41.38% de docentes sefiald
un nivel de regularidad en la gestidon del plan de estudio. De otro lado, el 31.03%
de los docentes indican un nivel eficiente en la gestion del plan de estudios vy,
por ultimo, el 27.59% de docentes sefiald que la gestion del plan de estudios es

deficiente.

Respecto a la dimension politicas de gestion, el 41.38% de docentes
sefialé que existen deficiencias en los procesos de politicas de gestion. Ademas,
el 31.03% de docentes indican un nivel de regularidad en los procesos de
politicas de gestion. Por ultimo, el 27.59% de docentes sefialan que existe

eficiencia en los procesos de politica de gestion.

Respecto a la dimension gestion del talento humano, el 39.66% de
docentes sefialé que existe un nivel de regularidad con respecto a los procesos
de gestion del talento humano. Ademas, el 34,48% de los docentes indican que
existe una deficiente gestion de talento humano y, por dltimo, el 25.86% de
docentes indican que existe eficiencia con respecto a la gestion del talento

humano por parte de la Escuela de Educacion.
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Respecto a la dimension practicas docentes, el 41.38% que corresponde
a la mayoria, sefialan que existe un nivel deficiente con respecto a la gestion de
las practicas docentes. Mientras que el 32.76% indican un nivel de regularidad
de la gestion de las practicas docentes. Por ultimo, el 25.86% de docentes
sefialan que existe un nivel eficiente con respecto a la gestion de las practicas
docentes.

Finalmente, respecto a la variable problema, gestion académica, el
53.45% de docentes, sefiala que existe un nivel de regularidad con respecto a la
gestion académica en la Escuela de Educacion. De otro lado, el 27.59% de los
docentes indican que la gestion académica en la Escuela de Educacion es
deficiente. Por ultimo, el 18.97% de los docentes sefialan que los procesos de
gestién académica en la Escuela de educacién son eficientes.

Estos resultados son similares a los antecedentes establecidos en el
presente estudio que sefalan también como problema la gestiébn académica,
siendo este el motivo del desarrollo de sus investigaciones tales como Giraldo et
al. (2019) quienes realizaron una investigacion sobre el trabajo en equipo
orientado a mejorar la calidad laboral, donde busco6 poner en accion un servicio
a favor del trabajo en equipo en las agencias de publicidad. Utilizando la
metodologia de investigacion accion, los autores fundamentaron que las
intervenciones del trabajo en equipo y la distribucion social inteligente produce
calidad en los servicios y productos. Como conclusion para una intervencién de
trabajo en equipo, establecieron variables claves a tomar en cuenta para futuras
capacitaciones, donde las relaciones interpersonales y los propdsitos comunes
y ordenados jerarquicamente orientan el desarrollo de tareas alineando el
cumplimiento de objetivo especifico en la organizacion, optimizando el
rendimiento y la calidad de los trabajos.

De igual forma Garcia (2017) Para este autor el problema se centra en la
manera como liderar los equipos, articular sus acciones, ir absolviendo
conflictos, mejorar la comunicacion e incrementar la motivacion del personal.
Mediante el analisis documental, y una revision sistematica del tema, concluye
gue para alcanzar equipos altamente productivos es imprescindible una
comunicacién alineadora dirigida por un liderazgo efectivo que articule, motive,

resuelva las situaciones divergentes en la organizacion.
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Beltran (2014) En su investigacion de un estudio de caso, con disefio
cualitativo descriptivo y utilizando como estrategia de analisis la teoria
fundamentada y el método comparativo constante como estrategia interpretativa;
tuvo como hallazgo algunas dimensiones del proceso educativo que se
convierten en el Talon de Aquiles en la gestion pedagdgica curricular como son
falta de liderazgo, de competencias y de practicas evaluativas centradas en la
finalidad del proceso pedagdégico. Asimismo, pudo evidencias que mas que un
acompafiamiento o monitoreo de las secuencias de planificacién curricular esta
se detiene a implementar el control en los procesos.

Gbomez y Arboleda (2008) identificaron una serie de problemas en el
proceso de gestion curricular en la Universidad Pontificia Bolivariana
especificamente Facultad de Administracion. Estos problemas subrayan la
desarticulaciéon entre la dimensiéon pedagdgica y la gestion administrativa, bajas
capacidades técnico cientificas y pedagdgicas en los colaboradores
responsables de areas, poco escarba miento en lo que respecta a procesos
curricular, nivel pobre de trabajo en equipo que debieran verse reflejados en
comités curriculares desarticulacion entre planificacion y evaluacion de gestion
curricular. Ante esta situacion disefiaron la propuesta de sistema de gestion
curricular, basados en equipos de alto desempefio.

Otro autor Avendafo-Vasquez (2014) desarroll6 una propuesta de mejora
de la gestion curricular mediante el trabajo colaborativo en el Instituto
Tecnologico y de Estudios Superiores de Occidente. La metodologia de
investigacién accion sirvio de base para la gestion directiva que oriente las
estrategias de trabajo docente colaborativo situado en la gestion pedagdgica,
gue visualiza metas comunes, negociar con vista interdisciplinaria los pasos a
seguir para superar los riesgos que limiten los logros, todo ello impulsando el
trabajo colaborativo, de planificacién curricular, instrumentales para evaluacion,
y el desarrollo de capacidades, basados en el aprendizaje de la gestion
organizacional.

De otro lado, Luperdi (2018) relaciono el liderazgo transformacional con la
gestion pedagdgica, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo basica,
de nivel descriptivo, disefio del tipo no experimental, correlacional y de corte
transversal. La muestra fue de 72 docentes. Se pudo observar que la correlacion

entre liderazgo transformacional y gestion pedagogica es alta y significativa,
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presentan do una alta correlacion con la dimension ejecucion en docentes y con
la dimension evaluacion en docentes. De este modo podemos deducir que con
el ejercicio del liderazgo se puede planificar acciones colectivas eficientes en el
trabajo académico.

Como se observan en los antecedentes, en la mayoria de ellos
establecieron programas para fortalecer la gestion académica en las diferentes
Instituciones Educativa, motivo por el cual en el presente estudio se propone un
Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para la mejora académica de la Escuela
de Educacién de la Universidad Pedro Ruiz Gallo que tiene base aspectos
tedricos sobre la adecuada gestion académica y que esta en relacion directa con
la labor de los comités pedagodgicos de las instituciones, a través del trabajo
académico y curricular desarrollado por el colectivo docente.

A esto agregamos que la calidad de la gestion depende de las personas
integrantes de la organizacion, desde esta perspectiva se torna necesario
articular un modelo de gestion curricular, con un modelo de gestién por
competencias, que asuma como eje articulador las competencias, tanto
individuales como grupales, de los docentes. El trabajo en equipo viene asociado
al concepto de liderazgo, en la medida que la planificacién y el logro de objetivos,
implican procesos de gestion. Por consiguiente, el liderazgo y trabajo en equipo,
como competencia grupal, debe ser la base y el pilar fundamental para fortalecer
las capacidades institucionales orientadas a la mejora de la calidad en los
procesos de gestion académica y curricular de las universidades.

La necesidad de un modelo de gestion para la mejora de los procesos, en
cuanto a su eficiencia y eficacia, es un imperativo de primer orden. En esta linea
y desde una perspectiva mas sistémica y compleja el enfoque socioformativo de
gestion curricular GesFOC propone “ejecutar el curriculo por medio de acciones
sencillas e ir avanzando hacia acciones de mayor complejidad, mediante el
mejoramiento continuo y el trabajo colaborativo entre docentes, directivos y
padres de familia” (Tobon, 2012, p. 18).

La importancia de la competencia liderazgo y el trabajo en equipo para
gestionar procesos, en funcién de una vision clara de las metas, involucrando
para ello a los miembros de la organizacion, tiene su base en modelos de
organizacion con enfoque por competencias. Se puede decir, en general, que el
modelo de gestién por competencias es un instrumento que ayuda a dirigir y
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manejar de manera estratégica una institucion, alineando a los miembros la
organizacion en el logro de los objetivos misionales.

El modelo toma como base la evaluacion diagnostica de la variable
Gestion Académica, recogiendo las fortalezas y debilidades en relacion a las
siguientes dimensiones: Liderazgo y trabajo en equipo, modelo educativo, planes
de estudio, politicas de gestidn, gestion del talento humano y préacticas docentes.
Tomando como referencia el diagnéstico realizado se prioriza el componente
“Liderazgo y trabajo en equipo”. Este componente es el primer y principal
proceso (de doce) que integran el enfoque GesFOC, que es el modelo
socioformativo para gestionar un plan curricular (Toboén, 2013).

Asimismo, desde el enfoque de gestidbn por competencias, entendida
como una herramienta que ayuda a dirigir y manejar de manera estratégica una
institucion (Alles, 2017a) , la competencia “liderazgo y trabajo en equipo” se
asume como como un factor de mucha trascendencia para el desarrollo
organizativo de las instituciones. En esta linea, planteamos la propuesta de un
plan de fortalecimiento de capacidades institucionales, centrado en el desarrollo
de la competencia “Liderazgo y trabajo en equipo”. Desagregamos esta
competencia en seis capacidades: Liderazgo, comunicacion, motivacion,
creatividad, planificacion y negociacion. Para la capacidad de liderazgo
asumimos el enfoque de liderazgo situacional (Olaz, 2016). A continuacion,
disefiamos las dinamicas de grupo en la modalidad de talleres, tomando el
esquema competencial (competencia y capacidades) como referente para el
fortalecimiento de capacidades institucionales.

El plan formativo continla con una evaluacion de autodiagnéstico
personal, a fin de retroalimentar e incidir en algunas capacidades en las que se
requiera poner énfasis. EI modelo se cierra de manera recursiva tanto para
retroalimentar las capacidades de la competencia como para incidir en las
dimensiones de la variable gestion académica, lo cual permitira fortalecer el
trabajo docente de la gestion curricular y académica. Y para finalizar se sefiala
gue el modelo propuesto ha sido validado siguiendo el criterio de juicio de

expertos.
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VI. CONCLUSIONES

1. La evaluacion de la variable problema, gestibn académica, alcanzo el
53.45% con respecto a un funcionamiento regular en la conduccion de los
procesos académicos por parte de la Escuela de Educacion. De otro lado,
el 27.59% de los docentes, aproximadamente la tercera parte, indican que
la gestion académica en la Escuela de Educacion es deficiente. Por
altimo, solo un 18.97% de los docentes sefialan que los procesos de
gestion académica en la Escuela de educacion son eficientes. Entre la
regularidad y la eficiencia de la gestién académica, podemos sefialar, en
general, que existe un nivel de aceptabilidad de la gestion académica, que
conduce la Escuela de Educacion, de un 72,42%. Sin embargo, Las
dimensiones liderazgo y trabajo en equipo, politicas de gestidn y practicas
docentes obtuvieron niveles deficientes en su evaluacion. El 41.38% de
docentes sefiala que la gestion respecto al liderazgo y trabajo en equipo
es deficiente. En tanto el 41.38% de docentes sefalé que existen
deficiencias en los procesos de politicas de gestion. Asimismo, el 41.38%
de docentes sefialan que existe un nivel deficiente con respecto a la
gestidn de las préacticas docentes.

2. De estas tres dimensiones que presentan deficiencias en sus procesos
relevamos la dimensién “Liderazgo y trabajo en equipo” por ser el primer
y principal proceso del modelo socioformativo GesFOC (Gestion sistémica
de la formacion de competencias). Esta dimensién, desde el enfoque de
gestiébn por competencias, se asumié como una competencia docente
para ser fortalecida, a partir de seis componentes o capacidades:
Liderazgo, comunicacién, motivacion, creatividad, planificacion vy
negociacion. Sobre estos pilares y los enfoques mencionados se elaboré
la propuesta de un modelo de liderazgo y trabajo en equipo.

3. La propuesta se configuré y se canalizé para su implementacion en un
plan de fortalecimiento de capacidades institucionales, especificamente,
para desarrollar la capacidad de liderazgo y trabajo en equipo,
agregandose el proceso evaluativo y formativo, que incluye la
retroalimentacion. La propuesta fue revisada por expertos y validad para

Su posterior aplicacion.
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VII. RECOMENDACIONES

1.

Que la propuesta del presente Modelo de Liderazgo y trabajo en equipo,
con enfoque de gestiébn de competencias, sea implementado y asumido
por las unidades académicas correspondientes, en el nivel universitario,
como parte de sus procesos de autoevaluacion y mejora continua de la

calidad.

Que se incluya un plan da capacitacion docente referido al desarrollo de

competencias docentes, en dos dimensiones: Personal y grupal.

Que una de las competencias que se debe poner de relieve, en un plan
de fortalecimiento de capacidades institucionales, dado el trabajo
académico que desarrollan los docentes en las universidades, es la

competencia de Liderazgo y trabajo en equipo.

Que la competencia Liderazgo y trabajo en equipo se constituya en una
competencia del perfil del docente universitario, puesto que sus beneficios
para el trabajo docente son multiples: promueve el trabajo colaborativo,
se orienta a la consecucidén de metas y objetivos, a partir de la sinergia

generada, promueve un mejor clima de trabajo, etc.

Que la competencia Liderazgo y trabajo en equipo se constituya en un
indicador o estandar para la evaluacion del desempefio docente, y
aparezca declarado en el reglamento de evaluacion del desempefio

docente.
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VIIl. PROPUESTA

Propuesta de Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la

gestion académica de la Escuela de Educacion FACHSE — UNPRG
Fundamentacién

El Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la gestion
académica de la Escuela Profesional de Educacion, tiene como base el enfoque
de la gestion por competencias y el liderazgo situacional, con la finalidad de
fortalecer la cohesion de los docentes adscritos a la Escuela de Educacion, y
contribuir a la generacion de espacios de comunicacion y participacion de los
equipos docentes, en procesos académicos que resulten eficientes y eficaces.

Figura 16

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo
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Fuente: Elaboracion propia.

El modelo toma como base la evaluacion diagndéstica de la variable
Gestion Académica, recogiendo las fortalezas y debilidades en relacién a las
siguientes dimensiones: Liderazgo y trabajo en equipo, modelo educativo, planes
de estudio, politicas de gestidn, gestidon del talento humano y practicas docentes.

Tomando como referencia el diagnostico realizado se prioriza el componente
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“‘Liderazgo y trabajo en equipo”. Este componente es el primer y principal
proceso (de doce) que integran el enfoque GesFOC (Gestidn Sistémica de la
formacion de competencias), que es el modelo socioformativo para gestionar un
plan curricular (Tobon, 2013). Asimismo, desde el enfoque de gestion por
competencias, entendida como una herramienta que ayuda a dirigir y manejar
de manera estratégica una institucion (Alles, 2017a), la competencia “liderazgo
y trabajo en equipo” se asume como como un factor de mucha trascendencia
para el desarrollo organizativo de las instituciones.

En esta linea, planteamos la propuesta de un plan de fortalecimiento de
capacidades institucionales, centrado en el desarrollo de la competencia
“Liderazgo y trabajo en equipo” orientado a desarrollar las capacidades docentes
en relacion al trabajo académico y de gestion (Gamboa-Suarez, 2016; Y. Garcia
et al., 2015; Leodn del Barco et al., 2017; Romero et al., 2018; Zambrano et al.,
2017). Desagregamos esta competencia en seis capacidades: Liderazgo,
comunicacién, motivacion, creatividad, planificacion y negociacion (Olaz, 2016).
Para la capacidad de liderazgo asumimos el enfoque de liderazgo situacional, en
la medida que se asume que el estilo de liderazgo esta en funcion de la situacion
en la que se encuentran los miembros del equipo, y estos, en tanto
colaboradores, necesitan diferentes estilos de conduccion por parte del lider
(coach). Por consiguiente, si la situacion del colaborador cambia, entonces el
lider el que deberd cambiar su comportamiento, es decir, adaptarlo a lo que
requiere la situacion. Asi la efectividad de liderazgo dependerd de las
capacidades del lider para evaluar las condiciones de la situacion y de actuar
con una combinacién adecuada de ciertos tipos de comportamiento (Blas et al.,
2016; Hernandez, 2018; La Torre, 2012; Sdnchez, 2000; Sdnchez y Rodriguez,
2010; Vega y Alava, 2017). A continuacion, disefiamos las dinamicas de grupo
en la modalidad de talleres, tomando el esquema competencial (competencia y
capacidades) como referente para el fortalecimiento de capacidades
institucionales. El plan formativo continda con una evaluacién de autodiagnostico
personal, a fin de retroalimentar e incidir en algunas capacidades en las que se
requiera poner énfasis. EI modelo se cierra de manera recursiva tanto para
retroalimentar las capacidades de la competencia como para incidir en las
dimensiones de la variable gestion académica, lo cual permitira fortalecer el

trabajo docente de la gestion curricular y académica.
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ANEXOS
Propuesta de Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la

gestion académica de la Escuela Profesional de Educaciéon FACHSE -
UNPRG

Fundamentacion

El Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la gestion académica
de la Escuela Profesional de Educacion, esta basado en el enfoque de la gestién
por competencias y el liderazgo situacional, con la finalidad de fortalecer la
cohesién de los docentes adscritos a la Escuela de Educacion (FACHSE-
UNPRG), y contribuir a la creacion de espacios de informacién, participacion y
opinion, de los equipos docentes, en procesos académicos que resulten

eficientes y eficaces.

Figura 17

Propuesta del Modelo de liderazgo y trabajo en equipo

| MODELO DE LIDERAZGO Y TRABAJO DE EQUIPO ‘

. Gestion por Modelo Liderazgo Plan de
Diagndstico competencias GesFOC situacional Fortalecimiento
| | | | |
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Fuente: Elaboracién propia.

El modelo toma como base la evaluacion diagnostica de la variable Gestion
Académica, recogiendo las fortalezas y debilidades en relacion a las siguientes

dimensiones: Liderazgo y trabajo en equipo, modelo educativo, planes de
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estudio, politicas de gestion, gestién del talento humano y practicas docentes.
Tomando como referencia el diagnostico realizado se prioriza el componente
“Liderazgo y trabajo en equipo”. Este componente es el primer y principal
proceso (de doce) que integran el enfoque GesFOC (Gestion Sistémica de la
formacion de competencias), que es el modelo socioformativo para gestionar un
plan curricular (Tobon, 2013). Asimismo, desde el enfoque de gestion por
competencias, entendida como una herramienta que ayuda a dirigir y manejar
de manera estratégica una institucién (Alles, 2017a) , la competencia “liderazgo
y trabajo en equipo” se asume como como un factor de mucha trascendencia
para el desarrollo organizativo de las instituciones. En esta linea, planteamos la
propuesta de un plan de fortalecimiento de capacidades institucionales, centrado
en el desarrollo de la competencia “Liderazgo y trabajo en equipo”.
Desagregamos esta competencia en seis capacidades: Liderazgo,
comunicacién, motivacion, creatividad, planificacion y negociacion. Para la
capacidad de liderazgo asumimos el enfoque de liderazgo situacional (Olaz,
2016). A continuacién, disefiamos las dinamicas de grupo en la modalidad de
talleres, tomando el esquema competencial (competencia y capacidades) como
referente para el fortalecimiento de capacidades institucionales. El plan formativo
continta con una evaluacion de autodiagndéstico personal, a fin de retroalimentar
e incidir en algunas capacidades en las que se requiera poner énfasis. El modelo
se cierra de manera recursiva tanto para retroalimentar las capacidades de la
competencia como para incidir en las dimensiones de la variable gestion
académica, lo cual permitira fortalecer el trabajo docente de la gestidn curricular

y académica.
Objetivo General

Fortalecer la competencia de liderazgo y trabajo en equipo de los docentes, para
mejorar los procesos de gestion académica de la Escuela Profesional de
Educacién de la UNPRG, integrando equipos de trabajo docente, de

composicion diversa, y asegurando la cohesion de cada uno de sus miembros.

Objetivos Especificos
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1. Desarrollar la capacidad de liderazgo orientada a gestionar el cambio y el
compromiso de los miembros del equipo de trabajo, sustentado en un
liderazgo situacional.

2. Fortalecer las capacidades comunicativas de los docentes, con énfasis en
el desarrollo de las habilidades sociales, para lograr una comunicacién
efectiva en sus mensajes de participacion, coordinacion y cooperacion.

3. Fortalecer la capacidad motivacional, necesaria para el logro de los fines
propuestos en el equipo de trabajo, fomentando una actitud mental
positiva, para la convivencia, la participacion y la cooperacion.

4. Desarrollar la capacidad de negociacion orientadas a la obtencion del
maximo beneficio de los equipos docentes, en situaciones de
confrontacion, en las que generalmente deben cederse posiciones
buscando una contraprestacion satisfactoria para las partes.

5. Fortalecer la capacidad de planificacion relacionado con las fases de
planeacion de un proyecto y el desarrollo de su programacion, tomando
como referentes la toma de iniciativa y la proactividad.

6. Desarrollar la capacidad creativa en el contexto del trabajo en equipo,
tomando en cuenta las fases del proceso creativo, motivando la
generacion de ideas, y generando nuevos patrones de comportamiento y
de gestion del factor humano en respuesta a las estrategias y cambios de

la institucion.

ENFOQUES TEORICOS

La gestion por competencias como una herramienta para la direccion de
una organizacion presenta las siguientes caracteristicas (Alles, 2017a, p. 68):
e Aplica a organizaciones de todo tipo.
¢ No es solo para grandes organizaciones, también aplica para medianas y
pequefas.
e Presenta un solo requisito: direccion comprometida.
e Puede disefarse segun distintos tipos de liderazgo.
En este enfoque, las competencias se definen en funcién de la misién,
vision y estrategia de la institucion. Vale decir, que para alcanzar las metas y
objetivos estratégicos es imperativo que las personas que conforman la
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organizacion, tanto directivos como miembros de todos los niveles, posea ciertas
caracteristicas a las que se les da el nombre de competencias.

La necesidad de un modelo de gestion para la optimizacion de los
procesos, en cuanto a su eficiencia y eficacia, es un imperativo de primer orden.
En esta linea y desde una perspectiva mas sistémica y compleja el enfoque
socioformativo de gestion curricular GesFOC (Gestion Sistémica de la
Formacion de Competencias) propone “ejecutar el curriculo por medio de
acciones sencillas e ir avanzando hacia acciones de mayor complejidad,
mediante el mejoramiento continuo y el trabajo colaborativo entre docentes,

directivos y padres de familia” (Tobon, 2012, p. 18).

El trabajo en equipo, constituye la mejor forma de garantizar la
participaciéon de los miembros, que conforman la institucion y generar el
compromiso en el cumplimiento de las tareas. Cuando los integrantes trabajan
unidos hacia un objetivo comun, la confianza y el compromiso surgen de manera
natural. Por consiguiente, los equipos que tienen claro sus metas y objetivos, se
sienten responsables del desempefio individual y de conjunto. Segun Alles
(2017b, p. 266), entre los aspectos que caracterizan la competencia de trabajo

en equipo, se mencionan:

e Fomenta el espiritu de colaboracion en toda la organizacion.

e Promueve el intercambio entre &reas y orienta el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

e Expresa satisfaccion por los éxitos de otros, pertenecientes o no al grupo
inmediato de trabajo, y alienta a todos a obrar del mismo modo.

e Subordina los intereses personales a los objetivos grupales, con el
proposito de alcanzar las metas organizacionales de corto, mediano y
largo plazo, y apoyar el trabajo de todas las areas que forman parte de la
organizacion.

e Es un ejemplo de colaboracion en toda la organizacion, y se destaca por

comprender a los otros y generar y mantener un buen clima de trabajo.

El liderazgo situacional, toma en cuenta los contextos, es decir,
dependera de la situacion o del momento —incluso se puede hasta particularizar

en cada persona del equipo— el estilo de liderazgo que el lider deba emplear.
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Esta forma de trabajar supone el evitar —si se permite una expresion
coloquial- “el café para todos” o el emplear de un modo monolitico un solo
modelo de actuar para cualquier equipo y dentro de él, cualquier persona.
En suma, el lider si por algo se caracteriza es por la posibilidad de leer

sefales, descifrarlas y actuar en consecuencia. (Olaz, 2016, p. 108).

Pilares para el desarrollo de la competencia Liderazgo y trabajo en equipo

Liderazgo

Empezaremos por caracterizar las diferencias existentes entre el hecho
de gestionar y de liderar equipos de trabajo, como punto de partida para explicar
una aproximacion al concepto de liderazgo, abordando sus diferentes estilos vy,
de un modo especial, algunas cuestiones relacionadas con el Coaching y el

Liderazgo Situacional.
Comunicacion

Para una comunicacion eficaz es importante conocer el uso de los codigos
utilizados en los diferentes tipos de comunicacion. Sobre la base de
contextualizar los procesos comunicativos podemos sefialar que una cuestion es
lo que se dice y otra bien distinta — como se dice. En este sentido podemos
precisar que existen cuatro tipos de comunicacion: Comunicacion Verbal Oral:
presencia de palabras y sonidos; Comunicacién Verbal Escrita: presencia de
palabras y ausencia de sonidos; Comunicacion Gestual: ausencia de palabras y
sonidos; y Comunicacién Paralinguistica: ausencia de palabras y presencia de
sonidos. A partir de estos referentes se analizan como superar las barreras que
desde un punto de vista comunicativo podrian deteriorar el desarrollo del trabajo

en equipo.
Motivacién

Se indaga sobre la motivacion intentando explicar la conexion existente
entre lo que la persona posee y lo que la organizacion aporta. Tras el estudio de
las diferentes aportaciones, y desde una perspectiva motivacional se analizan de

los diferentes tipos de motivacion, los elementos que influyen y caracterizan a un
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buen motivador, los deseos mas comunes de las personas y las herramientas

motivacionales.
Creatividad

La creatividad como recurso que puede ser adquirido, estimulado y
desarrollado se convierte en elemento clave para desbloquear situaciones y
resolver problemas. En el contexto del trabajo en equipo es necesario desmontar
mitos, prejuicios y tdpicos preestablecidos que parecen reservar este modo de
enfocar las cosas a solo unos pocos elegidos. Se analizan las barreras que
atentan contra la creatividad, las fases del proceso creativo, prestando especial
atencion a las coordenadas espacio-temporales, asi como una somera
representacion de diferentes técnicas atendiendo a distintos criterios

clasificatorios.
Planificacion

Una de las principales claves para el trabajo en equipo reside la capacidad
para planificar las actividades del equipo. Se aborda la importancia que tiene la
iniciativa y proactividad a escala individual frente a la reactividad con la que
muchas veces se actla. Luego, se analizan los diferentes aspectos que influyen
en la planificacion desde una perspectiva objetiva y subjetiva y, a continuacion,
las fases por las que discurre la programacion de un proyecto en torno al cual se
vertebra el equipo de trabajo, sin olvidar el reparto de responsabilidades

asociadas a las funciones que se desarrollan.
Negociacion

Conflicto y negociacién son el anverso y el reverso de una misma moneda.
En el contexto del trabajo en equipo es frecuente que se planteen conflictos. Lo
importante es entenderlos y convertirlos en punto de partida para iniciar un
proceso de equilibrio a través de la negociacion. Por ello, se analizan los
principios elementales para comenzar a negociar, las fases por las que discurre
un proceso de negociacion, las estrategias y tacticas a considerar orientadas a

un buen cierre.
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PLAN DE FORTALECIMIENTO DE CAPACIDADES INSTITUCIONALES

COMPETENCIA LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO - ANO 2022

COMPETENCIA LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO - ANO 2022

OBJETIVOS ACTIVIDADES | CONTENIDOS DESEMPENOS RECURSOS RESPONSABLE | DURACION
e ¢Es lo mismo gestionar que
1. Liderazgo liderar? o
L Establece diferencias entre | ¢ Auditorio
Caracterizacion del Gestor y _
del Lid | &mbito de | las funciones del gestor y el | ¢ Proyector
: el Lider en el ambito de los
Desarrollar la capacidad de o8 de traba lider en el ambito del trabajo | e Papelotes.
i ; Loa equipos de trabajo. _ N
liderazgo orientada a | Dinamicas de et aciendo Mt en equipo e Plumones. Comité Directivo
; ; eshaciendo Mitos
gestionar el cambio y el | grupo para el U . 5 | Caracteriza los diferentes | « Hojas  de de la Escuela
i imi na aproximacion a i
compromiso de los | fortalecimiento c:) o estilos de liderazgo. trabajo Profesional de
i i i concepto de liderazgo ) . i4 )
miembros del equipo de | del liderazgo s do i Analiza acciones | s Video Educacién Abril
i stilos de liderazgo ) )
trabajo, sustentado en un . relacionadas con el coaching educativo
liderazgo situacional. Algunas cuestiones . . _ ¥y 4
_ Caracteriza el liderazgo | ¢ Equipo de
relacionadas con el ) ] Semana
_ situacional sonido.
Coaching
Liderazgo Situacional
2. Comunicacion La comunicacion. Proceso. Identifica adecuadamente
Elementos. Barreras comportamientos e Auditorio Departamento
Habilidades de comunicacionales en su | ¢ Proyector Académico  de Mayo
; Dindmicas de . i6
Fortalecer las capacidades comunicacién. Elementos de centro laboral de cualquier | ¢ Papelotes. Educacion
inati rupo para el
comunicativas ~ de  los | 9TUPO P la inteligencia emocional. jerarquia incluyéndose. e Plumones.

docentes, con énfasis en el

fortalecimiento
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desarrollo de las | de la | ¢ Comunicacién no verbal. | « Propone acciones viables Hojas de 1@y 22
habilidades sociales, para | comunicacion Lenguaje gestual y corporal. para mejorar el trabajo Semana
lograr una comunicacion | eficaz Lenguaje visual. comportamiento Video
efectiva en sus mensajes Paralenguaje. comunicacional educativo
de participacion, e Comunicacién desagradable. Asimismo, Equipo de
coordinacion y organizacional: refuerza adecuadamente el sonido.
cooperacion. Comportamiento comportamiento asertivo.
comunicativo en la Describe una situacion de
institucion: tipologia comportamiento comunicativo
e Coercitivo directo en el que haya participado. Es
e Coercitivo indirecto especifico en las actuaciones
e No coercitivo directo de cada personaje. Ademas,
e No coercitivo indirecto sefiala como afecta a diversas
e Escucha activa. areas de su entorno laboral.
¢ Minitest sobre el éxito, ¢Qué . )
) Inspira a los integrantes del o
es el éxito?, Auditorio
3. Motivacion ] equipo reconociendo  sus
o Definiciones negativas vy | Proyector
P ogros.
Dinamicas de definiciones creativas, ¥ | Papelotes.
sa los errores como
Fortalecer la capacidad grupo para el ¢ Sabes tener éxito? ¢ Sabes dad q Plumones, | Departamento Mayo
o .| fortalecimiento ) - oportunidades para aprender . Académico  de
motivacional, necesaria cual es el balance del éxito? h | ] Hojas de
. de la o a hacer las cosas mejor. . Humanidades a a
para el logro de los fines e El P&G del éxito, ¢Sabes Lo ) d trabajo s y 4
. motivacion L. a ImportanCIa que se da a . Semana
propuestos en el equipo de mantener el éxito? Video
_ o . los aportes personales para ]
trabajo, fomentando una Cuidémonos del facilismo, _ educativo
) N i ) mejorar los procesos de
actitud mental positiva, ¢Qué opinamos de la 5 - Equipo de
) ] . gestion académica.
para la convivencia, la perfeccion? sonido.
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participacion

Bienestar y bienser,

cooperacion. bienpensar, bienhacer y
bientener.
4. Negociacion La  negociacion ~ como | e Aplica los principios de la
Desarrollar la capacidad de elemento equilibrador negociacion en la resolucion Auditor
o uditorio
negociacion orientadas a la Algunos principios de conflictos en procesos de . t
;- Ay royector
obtencion  del  maximo elementales para comenzar | gestion universitaria.
beneficio de los equipos ; . Papelotes.
g - Dinamicas de | & negociar e Promueve  medidas  de Plumones. | Comité Directivo
ocentes, en situaciones . . - .
de confrontacion, en las grupo. para el rases de la negociacion prevencion y - solucion  de Hojas de de la Escuela
| . L desarrollo de la Fase 1: Preparacion conflicto laborales y de trabaio Profesional de
que generalmente deben L . . L, . . B
g N negociacion. Fase 2 Discusion. trabajo en equipo. Video Educacion
cederse osiciones . o
P Estrategias de Negociacion | e Presenta casos, en el ]
buscando una . ) educativo
Fase 3: Presentacion de contexto del trabajo en _ Junio
contraprestacion . Equipo de
propuestas equipo, con propuestas de .
satisfactoria ara las . . : sonido. 12 22
P Fase 4: El intercambio estrategias para un buen y
artes. . Semana
P Fase 5: Cierre clerre.
Caracterizacion del Perfil _ _ Auditorio
R ) b ) e Caracteriza, con ejemplos, b )
e s eactivo y Proactivo. royector
5. Planificacion L los perfiles reactivo vy
Dinamicas de Planificacién: elementos que proactivo Papelotes.
concurren Plumones.
Fortalecer la capacidad de grupo para el Py * Explica las fases de la . pepariamento
P fortalecimiento Fases de la Planificacion. o ) Hojas de | Académico  de
lanificacién  relacionado - planificacion y los posibles ,
P de la | Posibles problemas _ trabajo Educacién
con las  fases de ) problemas derivados de una
planificacion. derivados de una | . Video
> ) . mala programacion
planeacion de un proyecto inadecuada programacion I . educativo
e Presenta casos relacionados
y el desarrollo de su La programacion del - _ Equipo de
programacién,  tomando Proyecto con la gestion del tiempo, la sonido
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como referentes la toma de El posterior control, priorizacion de tareas y las Junio
iniciativa y la proactividad. evaluacion y seguimiento reuniones ineficaces.
3a y 4a
La gestion del tiempo.
Semana
6. Creatividad Analiza las barreras que
Desarrollar la capacidad Los problemas y la atentan contra la creatividad Auditori
uditorio
creativa en el contexto del creatividad Explica las fases del proceso b .
o . royector
trabajo en equipo, tomando Las barreras que perjudican creativo
. _ . Papelotes.
en cuenta las fases del | pinamicas de a la creatividad Analiza la relevancia de las
, : Plumones. | pepartamento
proceso creativo, | grypo para el Las Fases del proceso coordenadas espacio- g Julio
. - . Hojas e Ami
motivando la generacion | gesarrollo de la creativo temporales en el proceso bai Académico  de
. , trabajo i
de ideas, y generando | .reatividad La importancia de las| creativo ) Humanidades 12y 2o
Video
nuevos  patrones  de coordenadas espacio- Propone casos, en el Semana
i educativo
comportamiento 'y de temporales contexto del trabajo en
. L ) ) Equipo de
gestion del factor humano Algunas técnicas de | equipo, donde se aplican
, sonido.
en respuesta a las creatividad de facil aplicacion algunas técnicas de
estrategias y cambios de la creatividad.

institucion.
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Metodologia

Se utiliza una metodologia de caracter interactivo, ya que se estara
aplicando el plan de fortalecimiento de la competencia liderazgo y
trabajo en equipo, con enfoque por competencias, orientado a la
formacion y transformacion de las personas desde su propia
individualidad y al desarrollo de competencias grupales. Asimismo,
se utilizara la metodologia del aprendizaje experiencial, la cual tiene
su base en el constructivismo, y es utilizada de manera consciente,
planificada y dirigida. Podemos considerar al aprendizaje
experiencial como la forma mas natural, y real de crear

aprendizajes.

En esta perspectiva, las dinamicas grupales emplean el método de
“aprender haciendo”, ideal para trabajos en grupos reducidos con
alta carga de actividades préacticas. Las diversas dinamicas estan
orientadas a la participacion de las/os docentes que lo conlleven al
aprendizaje. Para ello, se utilizara diversas lecturas que
profundicen el conocimiento del tema, asi como su aplicacion en

diversas casuisticas en el contexto del trabajo en equipo.

Por otro lado, se utilizan recursos visuales como los videos que
permitan la reflexion y el dialogo sobre lo visto. Asimismo, la
retroalimentacion es continua. Finalmente, cada tematica contiene
sus propuestas de productos que permiten la comprobacion de los
conocimientos adquiridos. Se trabajardn las siguientes técnicas:
Expositiva participativa, dinamicas grupales, analisis de casos,

exposiciones de grupo, sistematizacion de experiencias.
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Cronograma de Actividades

Actividades

Objetivos
Especificos

ANO - 2022

Abril

Mayo

Junio

Julio

$1

S2

S3

S4

$1

S2

S3

S4

$1 | S2

S3

S4

$1

S2

S3

S4

Dindmicas de grupo
para el
fortalecimiento  del
liderazgo

Objetivo

especifico 1

Dindmicas de grupo
para el
fortalecimiento de la
comunicacion eficaz

Objetivo

especifico 2

Dindmicas de grupo
para el
fortalecimiento de la
motivacion

Objetivo

especifico 3

Dindmicas de grupo
para el desarrollo de
la negociacion.

Objetivo

especifico 4

Dindmicas de grupo
para el
fortalecimiento de la
planificacion.

Objetivo

especifico 5

Dindmicas de grupo
para el desarrollo de
la creatividad

Objetivo

especifico 6
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ANEXO 02

Matriz de operacionalizacion de variables

A. Variable dependiente

Variable

Dimensiones

Indicadores

Nivel de

medicion

Gestiodn

académica

Liderazgo y

trabajo en equipo

- Capacitacion en liderazgo

- Establecimiento de vision compartida

- Establecimiento del plan de accién
curricular.

- Ambiente de confianza

- Actitud de compromiso

Modelo educativo

- Proceso de revisién y mejora de los
procesos formativos.

- Principios del trabajo docente en aula

- Métodos, estrategias y recursos
generales del proceso educativo

- Socializacion del modelo educativo

Planes de estudio

- Competencias a formar y
competencias de ingreso

- Contextos interno y externo

- Alineamiento al modelo educativo

- Requisitos de titulacion

- Proceso de elaboracién del plan de
estudios documentado

Politicas de
gestion - Articulacion con el modelo educativo y
las normas legales
- Contribuciones de los diversos actores
de la comunidad universitaria
- Ejecucién de las politicas mediante el
trabajo colaborativo
- Proceso de construccion de las
politicas documentado
- Evaluacién continua para la mejora de
las politicas
Gestion del

talento humano

- Alineamiento del perfil docente al
modelo educativo

- Capacitacion al personal para que
cumpla con excelencia sus
actividades

- Evaluacion docente de manera
continua 'y establecimiento de
acciones que ayuden a mejorar su
desempefio

Escala
de Likert
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- Generacion de acciones para
promover un clima favorable de
trabajo en la organizaciéon

Practicas

docentes

- Mecanismos de implementacién para
la mejora de las practicas docentes

- Participacion activa de los estudiantes

- Evaluacion de las practicas docentes

- Impacto de la capacitacién docente

B. Variable independiente

Variable

Dimensiones

Indicadores

Nivel de

mediciéon

Modelo de
liderazgoy
trabajo en

equipo

Liderazgo

- Cualidades del lider

- Tipologias de liderazgo
- Estilos de liderazgo

- Liderazgo situacional

Comunicacion

- Actitud positiva
- Tipos de comunicacion
- Barreras comunicativas

Motivacion

- Teorias clasicas de la motivacion
- Tipos de motivacion

- Elementos de motivaciéon

- Herramientas de motivacion

Creatividad

- Barreras de la creatividad
- Fases del proceso creativo
- Técnicas de creatividad

Planificacion

- Elementos de planificacion
- La programacion

- Evaluacion y seguimiento
- Gestién del tiempo

Negociacion

- Principios elementales
- Fases de la negociacién
- Estrategias de negociacion

Modelo
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ANEXO 03 — Cuestionario para evaluar la gestion académica

Estimado docente, el siguiente instrumento permitird medir la gestion académica de la Escuela

Profesional de Educacion, de la FACHSE, a partir de las percepciones que usted tiene sobre las

dimensiones propuestas.

la calidad de la formacién

ESCALA DE VALORACION
1 2 3 4
Totalmente en Parcialmente en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Valoracion
LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO 1 12 |3 |4
01 | La escuela de Educacidn cuenta con un programa de capacitacién sobre
liderazgo y trabajo en equipo
02 | Existe trabajo en equipo en la gestién académica y curricular en la Escuela
de Educacion acorde con una visién compartida
03 | El equipo cuenta con un plan de accidn curricular con base en el
diagnéstico realizado del programa
04 | Existe un ambiente de confianza en el equipo que asegura el éxito de las
actividades con diferentes miradas y fuentes de retroalimentacién
05 | Cada integrante asume una actitud de compromiso con el equipo,
participando en las actividades asignadas y realizando contribuciones
tedricas y practicas
Valoracion
MODELO EDUCATIVO 1 12 (3 |4
06 | Los roles del trabajo en equipo para construir y/o revisar cada uno de los
aspectos del modelo educativo estan definidos.
07 | Existen lineamientos que orientan el trabajo docente en aula, respecto al
proceso de aprendizaje, ensefianza y evaluacion.
08 | Se han establecido los métodos, estrategias y recursos generales del
proceso formativo de la carrera, a partir del modelo educativo.
09 | El modelo educativo ha sido socializado en la comunidad académica de la
Facultad para su apropiacién.
Valoracion
PLANES DE ESTUDIO 1 12 (3 |4
10 | El plan de estudios de la carrera toma en cuenta los perfiles de ingreso y
egreso.
11 | El plan de estudios ha sido elaborado a partir del estudio de los contextos
interno y externo de la carrera profesional.
12 | El plan de estudios se corresponde con el modelo educativo de la
universidad.
13 | Los requisitos de titulacion se corresponden con lo requerido para asegurar
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14

El proceso de construccion y/o mejora del plan de estudios esta
documentado.

POLITICAS DE GESTION

Valoracion

2

3

4

15

Las politicas de gestidon académica se corresponden con las normas legales
y el modelo educativo.

16

Las politicas de gestién académica toman en cuenta las contribuciones de
los diferentes actores de la comunidad universitaria

17

Las politicas de gestidon académica han sido elaboradas mediante el trabajo
colaborativo del personal docente

18

El proceso de construccién y/o mejora del plan curricular esta
documentado.

19

Las politicas de gestion académica se evaluan periédicamente para su
mejora

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Valoracion

2

3

4

20

El perfil del docente universitario, toma e en cuenta las normas legales
existentes y el modelo educativo.

21

El perfil del docente universitario ha sido evaluado para su mejora y
actualizacién.

22

La Escuela de Educacién cuenta con un plan de capacitacién docente, que
ha sido elaborado tomando en cuenta el perfil del docente

23

Se generan acciones para que exista un clima favorable de trabajo en la
Facultad

PRACTICAS DOCENTES

Valoracion

2

3

4

24

Existen mecanismos de implementacidon para la mejora de las practicas
docentes en funcion del modelo educativo

25

La practica docente en el aula, con base en actividades concretas, permite
la participacion activa de los estudiantes.

26

Las practicas docentes se evalian mediante evidencias de desempefio con
los estudiantes, considerando sus logros en la formacién integral

27

Las acciones de capacitacidon de los docentes tienen impacto en el cambio
de las practicas educativas tradicionales, de acuerdo con las metas del
modelo educativo institucional.

La prueba de fiabilidad del instrumento tuvo el siguiente resultado:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.819 27
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ANEXO 04
VALIDACION DE INSTRUMENTO VARIABLE DEPENDIENTE

-

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE INSTRUMENTO - EXPERTO 1

l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del experto : Puican Carrefio, Alfredo

1.2. Grado académico : Doctor en Educacion
1.3. Documento de identidad: : DNI N° 16519286
1.4. Centro de labores : Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

1.5. Denominacion del instrumento motivo de validacion:

Encuesta que evalla la gestion académica de la Escuela Profesional de
Educacion FACHSE — UNPRG

1.6. Titulo de la Investigacion:

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la gestion académica
de la Escuela Profesional de Educacion FACHSE — UNPRG

1.7. Autor del instrumento:

Llanos Diaz, Elmer

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus
valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (14-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente  (0-10)
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Il. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

o CATEGORIAS
N INDICADORES VB B R
01 | Laredaccién empleada es claray precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion X
03 | Los items estan formulados con lenguaje apropiado X
04 | Los items estan expresados en conductas observables X
05 | El instrumento tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion l6gica de categorias X
07 | Es formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Los items guardan relacion con el problema e hipotesis X
11 | Es apropiado para la recoleccién de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | Las estrategias responden al propdsito de la investigacion X
16 | Elinstrumento es adecuado al propésito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados son apropiados X
18 | Proporciona sélidas bases tetricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X

VALORACION FINAL MB

Adaptado por el (Ia) investigador(a)

II. OPINION DE APLICABILIDAD

( X)) El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

Lugar y fecha: Lambayeque, 05 de enero del 2021

\

| Q,m.su

it Crmiaes
\

DNI: 16519286
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VALIDACION DE INSTRUMENTO VARIABLE DEPENDIENTE

&l ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTO - EXPERTO 2

I. DATOS GENERALES

1.1.  Apellidos y nombres del experto : Morante Gamarra, Percy Carlos

1.2. Grado académico : Doctor en Educacion
1.3. Documento de identidad: : DNI N° 17539240
1.4. Centro de labores : Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

1.5. Denominacién del instrumento motivo de validacion:

Encuesta que evalla la gestion académica de la Escuela Profesional de
Educacion FACHSE — UNPRG

1.6. Titulo de la Investigacion:

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la gestién académica
de la Escuela Profesional de Educacion FACHSE — UNPRG

1.7. Autor del instrumento:

Llanos Diaz, Elmer

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus
valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (24-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente  (0-10)
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Il. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

o CATEGORIAS
N INDICADORES VB B R
01 | Laredaccién empleada es claray precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion X
03 | Los items estan formulados con lenguaje apropiado X
04 | Los items estan expresados en conductas observables X
05 | El instrumento tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion l6gica de categorias X
07 | Es formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Los items guardan relacion con el problema e hipotesis X
11 | Es apropiado para la recoleccién de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | Las estrategias responden al propdsito de la investigacion X
16 | Elinstrumento es adecuado al propdésito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados son apropiados X
18 | Proporciona sélidas bases tetricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X

VALORACION FINAL MB

Adaptado por el (Ia) investigador(a)

II. OPINION DE APLICABILIDAD

( X)) El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

Lugar y fecha: Lambayeque, 05 de enero del 2021

gl

Firma del Experto

DNI: 17539240
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VALIDACION DE INSTRUMENTO VARIABLE DEPENDIENTE

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ei‘ ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTO - EXPERTO 3

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del experto : Fernandez Celis, Maria del Pilar

1.2. Grado académico : Doctora en Educacion
1.3. Documento de identidad: : DNI N° 17525733
1.4. Centro de labores : Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

1.5. Denominacién del instrumento motivo de validacion:

Encuesta que evalla la gestion académica de la Escuela Profesional de
Educacion FACHSE — UNPRG

1.6.  Titulo de la Investigacion:

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la gestion académica
de la Escuela Profesional de Educacion FACHSE — UNPRG

1.7. Autor del instrumento:

Llanos Diaz, Elmer

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus
valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (14-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente (0-10)
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Il ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

R CATEGORIAS
N INDICADORES VB B R
01 | Laredaccién empleada es claray precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigaciéon X
03 | Los items estan formulados con lenguaje apropiado X
04 | Los items estan expresados en conductas observables X
05 | Elinstrumento tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion l6gica de categorias X
07 | Es formulado en relaciéon a los objetivos de la investigaciéon X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Los items guardan relacion con el problema e hipétesis X
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | Las estrategias responden al propdsito de la investigacion X
16 | Elinstrumento es adecuado al propésito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados son apropiados X
18 | Proporciona sélidas bases teoricas y epistemolégicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X

VALORACION FINAL MB

Adaptado por el (la) investigador(a)

Il OPINION DE APLICABILIDAD

X)) El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado
) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

(
(

Lugar y fecha: Lambayeque, 05 de enero del 2021

Firm,a/ Mxperto

DNI: 17525733
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1.1

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

ANEXO 04
VALIDACION DE LA PROPUESTA - JUICIO DE EXPERTOS

-

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE LA PROPUESTA — EXPERTO 1

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto  : Puican Carrefio, Alfredo

Grado académico : Doctor en Educacion
Documento de identidad : DNI N° 16519286
Centro de labores : Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Denominacién de la propuesta motivo de validacion:
Modelo de liderazgo y trabajo en equipo con enfoque por competencias.
Titulo de la Investigacion:

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la gestion académica
de la Escuela Profesional de Educacion FACHSE — UNPRG

Autor de la propuesta:

Llanos Diaz, Elmer

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus
valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (14-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente  (0-10)
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Il. ASPECTOS DE VALIDACION DE LA PROPUESTA:

o CATEGORIAS
N INDICADORES VB B R ID
01 | El modelo guarda relacion con las variables de investigacion X
02 | El objetivo general se desagrega l6gicamente en objetivos especificos X
03 | Existe coherencia interna entre los enfoques del modelo X
04 | Las categorias utilizadas son pertinentes a la estructuracion del modelo | x
05 | Existe una organizacion légica entre los componentes del modelo X
06 | Relacién de los objetivos especificos con las actividades a trabajar. X
07 | La fundamentacién es pertinente a la propuesta del modelo X
08 | Los enfoques de la propuesta se articulan con las bases tedéricas X
09 | La propuesta es viable considerando su estructuracion X
10 | La propuesta es viable considerando su implementacion X
11 | La propuesta es viable considerando los recursos X
12 | La propuesta tiene impacto académico X
13 | La propuesta se estructura a partir de sélidas bases tedricas X
14 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
15 | Las actividades responden a los objetivos de la propuesta X
16 | El modelo tiene mecanismos de evaluacion X
17 | El modelo tiene mecanismos de retroalimentacion X
18 | El modelo se configura a partir de una representacion grafica X
19 | Los contenidos permiten el desarrollo de las actividades propuestas X
20 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera su aplicacion X

VALORACION FINAL MB

Adaptado por el (Ia) investigador(a)

OPINION DE APLICABILIDAD

( X) La propuesta del modelo puede ser aplicado tal como esta elaborado

() La propuesta del modelo debe ser mejorado antes de ser aplicado

Lugar y fecha: Lambayeque, 03 de febrero de 2021
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VALIDACION DE LA PROPUESTA - JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ei‘ ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DE LA PROPUESTA — EXPERTO 2

I.  DATOS GENERALES

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

Apellidos y nombres del experto : Morante Gamarra, Percy Carlos

Grado académico : Doctor en Educacion
Documento de identidad : DNI N° 17539240
Centro de labores : Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Denominacién de la propuesta motivo de validacién:

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo con enfoque por competencias.

Titulo de la Investigacion:

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la gestiébn académica
de la Escuela Profesional de Educacion FACHSE — UNPRG

Autor de la propuesta:

Llanos Diaz, Elmer

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus
valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (14-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente (0-10)
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Il. ASPECTOS DE VALIDACION DE LA PROPUESTA:

o CATEGORIAS
N INDICADORES VB B R ID
01 | El modelo guarda relacion con las variables de investigacion X
02 | El objetivo general se desagrega l6gicamente en objetivos especificos X
03 | Existe coherencia interna entre los enfoques del modelo X
04 | Las categorias utilizadas son pertinentes a la estructuracién del modelo | x
05 | Existe una organizacion légica entre los componentes del modelo X
06 | Relacién de los objetivos especificos con las actividades a trabajar. X
07 | La fundamentacién es pertinente a la propuesta del modelo X
08 | Los enfoques de la propuesta se articulan con las bases tedéricas X
09 | La propuesta es viable considerando su estructuracion X
10 | La propuesta es viable considerando su implementacion X
11 | La propuesta es viable considerando los recursos X
12 | La propuesta tiene impacto académico X
13 | La propuesta se estructura a partir de sélidas bases tedricas X
14 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
15 | Las actividades responden a los objetivos de la propuesta X
16 | El modelo tiene mecanismos de evaluacion X
17 | El modelo tiene mecanismos de retroalimentacion X
18 | El modelo se configura a partir de una representacion grafica X
19 | Los contenidos permiten el desarrollo de las actividades propuestas X
20 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera su aplicacion X

VALORACION FINAL MB

Adaptado por el (Ia) investigador(a)

OPINION DE APLICABILIDAD

( X) La propuesta del modelo puede ser aplicado tal como esta elaborado

() La propuesta del modelo debe ser mejorado antes de ser aplicado

Lugar y fecha: Lambayeque, 03 de febrero de 2021
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Firma del Experto

DNI: 17539240
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VALIDACION DE LA PROPUESTA - JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ei‘ ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DE LA PROPUESTA — EXPERTO 3
. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del experto : Ferndndez Celis, Maria del Pilar

1.2. Grado académico : Doctora en Educacion
1.3. Documento de identidad : DNI N° 17525733
1.4. Centro de labores : Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

1.5. Denominacion de la propuesta motivo de validacion:

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo con enfoque por competencias.

1.6. Titulo de la Investigacion:

Modelo de liderazgo y trabajo en equipo para fortalecer la gestiéon académica
de la Escuela Profesional de Educacion FACHSE — UNPRG

1.7. Autor de la propuesta:

Llanos Diaz, Elmer

En este contexto lo(a) he considerado como experto(a) en la materia y necesito sus
valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (18-20)
B : Bueno (24-17)
R : Regular (11-13)
D : Deficiente  (0-10)
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Il ASPECTOS DE VALIDACION DE LA PROPUESTA:

R CATEGORIAS
N INDICADORES MB B R ID
01 | El modelo guarda relacién con las variables de investigacion X
02 | El objetivo general se desagrega l6gicamente en objetivos especificos X
03 | Existe coherencia interna entre los enfoques del modelo X
04 | Las categorias utilizadas son pertinentes a la estructuracién del modelo | x
05 | Existe una organizacion légica entre los componentes del modelo X
06 | Relacion de los objetivos especificos con las actividades a trabajar. X
07 | La fundamentacién es pertinente a la propuesta del modelo X
08 | Los enfoques de la propuesta se articulan con las bases teéricas X
09 | La propuesta es viable considerando su estructuracion X
10 | La propuesta es viable considerando su implementacion X
11 | La propuesta es viable considerando los recursos X
12 | La propuesta tiene impacto académico X
13 | La propuesta se estructura a partir de sdlidas bases tedricas X
14 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
15 | Las actividades responden a los objetivos de la propuesta X
16 | El modelo tiene mecanismos de evaluacion X
17 | EI modelo tiene mecanismos de retroalimentacion X
18 | EI modelo se configura a partir de una representacion grafica X
19 | Los contenidos permiten el desarrollo de las actividades propuestas X
20 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera su aplicacion X

VALORACION FINAL MB

Adaptado por el (la) investigador(a)

OPINION DE APLICABILIDAD

( X)) La propuesta del modelo puede ser aplicado tal como esté elaborado
() La propuesta del modelo debe ser mejorado antes de ser aplicado

Lugar y fecha: Lambayeque, 03 de febrero de 2021
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