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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo
del director y su respectiva gestion en la Institucion Educativa “Molinopampa”, del
caserio de Molinopampa, distrito y provincia de Celendin, para ello se tomaron como
base posturas tedricas de Liderazgo Directivo y Gestidn Escolar. Este fue un estudio de
tipo descriptivo explicativo con el proposito de explicar la caracteristica y el tipo de
estilo que utiliza el director como lider de la Institucion Educativa de Molinopampa.
Igualmente fue un estudio cuantitativo, que permitié explorar los datos de una forma
numérica con ayuda de herramientas en el campo de la estadistica, ademas se conformé
por decision propia el grupo de estudio. Asi mismo, se desarroll6 un estudio de tipo
correlacional ya que explica la relacion que existe entre una o mas variables utilizadas
en la investigacion. Y por ultimo se dio respuesta a las preguntas de investigacion que
se plantearon, se utilizaron cuestionarios de preguntas que se aplicaron a la poblacion
escolar compuesta por el Director y los docentes de la Institucion Educativa
“Molinopampa”, con los resultados obtenidos se realizd el analisis correspondiente,
llegandose a identificar el tipo de liderazgo que utiliza el director en la institucion
Educativa es el permisivo o Laissez Faire ya que influye de una manera directa en la
gestion del Centro Educativo. Es decir, el director del colegio de Molinopampa permite
hacer, no sanciona ni evalGa y confia todo a la espontaneidad de los docentes. Por
medio de esta informacion se puede conocer los diferentes procedimientos que se
utilizaron para poder llevar a cabo un trabajo sustentado a través de métodos ya
probados, también se puede comprender el pro qué son justificables cada uno de los
estudios a las variables, al objeto y al procedimiento que se realizd en cada uno. En el
trabajo de investigacion se llegé a las siguientes conclusiones: Que en base a los
resultados que se obtuvieron a traves de la aplicacién del instrumento se determind que
existe un liderazgo permisivo por parte del director. Se determind el nivel de gestion
que lleva la Institucion Educativa de Molinopampa, bajo. También se determind que
existe una relacion entre el liderazgo y la respectiva gestion del director en la Institucién
Educativa, entre el estilo  permisivo de Liderazgo y la dimension pedagdgica de

Gestion.

Palabras clave: estilo de liderazgo, gestion escolar, liderazgo permisivo, liderazgo

tranformacional, lider, gestor, institucion.
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ABSTRACT

The aim of this study was determining the relationship between the Principal’s
leadership and his respective management in "Molinopampa™ school, in Molinopampa,
town district and province of Celendin, for it was taken as a basis theoretical positions
of Principal’s Leadership and School Management. This was a study of explanatory
descriptive in order to explain the charasteristic and the type of style that uses the
principal and leader of Molinopampa Scool, also was a quantitative study which they
were allowed to explore the data in a numerical form by using tools in the field of
statistics, also was settled own decision the study group. Also, it was developed which
explains a correlational study the relationship between one or more variables used in the
research and finally the questions were the research questions were answered which
were asked, questionnaires were applied to the school population composed by principal
the teachers of "Molinopampa” school, with the obtained results was performed the
corresponding analysis, identifying the leadership that the principal uses is permissive
or Laissez Faire which influences in a direct way in the management of the School. That
is, the principal of molinopampa school, sanetion or evaluate and entrust everything to
allows to do, he does not spontaneity of teachers. Through this information is able know
the different procedures that were used to perform a supported work by proven
methods, also is possible understand the pro that are justifiable each of the study
variables, the object and the procedure was performed on each one. The research was
reached the following conclusions: That based on the results obtained through the
application of the instrument is determined that there is a permissive leadership from the
principal. It was determined the low level management that exist in Molinopampa
Educational Institution. It was also determined that there is a relationship between
leadership and the respective management of the principal at the Educational Institution,

between the permissive style of Leadership and Management pedagogical dimension.

Keywords: Leadership style, school management, permissive leadership,

tranformacional leadership, leader, manager, institution.
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INTRODUCCION

A la hora de plantear la eficacia de la escuela y la calidad de la educacion, se
suele considerar al liderazgo como uno de los factores claves. Sin embargo, el liderazgo
sigue siendo uno de los temas méas controvertidos en el campo de la elaboracién tedrica,
en el de las politicas educativas y practicas concernientes a la organizacion de las
instituciones educativas. A pesar de esta falta de acuerdo, nadie niega que existe
diferencias claras entre el funcionamiento y satisfaccion de un grupo liderado y el de
aquel en el que se produce ausencia de lider. En este sentido, diferentes autores (Ball,
1994) sostiene que la actuacion de los lideres afecta al ambiente y la cultura de la
organizacion escolar, y que ésta modela el sentido que los miembros del centro dan a su

trabajo y su predisposicion hacia el cambio y la mejora.

En contraposicion con décadas anteriores donde se le emparejaba con términos
como autoritarismo o burocracia; hoy se demanda un ejercicio del liderazgo
caracterizado por su vision de futuro y su capacidad de innovacion y gestion de
cambios. Esta nueva forma de entenderlo recibe los calificativos de transformacional y
visionario. Sobre €él, (Chiavenato, 1986) nos dice que los lideres educativos se enfrentan
a un dilema crucial en sus esfuerzos por mejorar la ensefianza y el aprendizaje en sus
escuelas. Este consiste en que tanto la teoria como la evidencia han empezado a fundirse
en torno a enfoques “transformadores” del liderazgo considerados como los mas

convenientes a los retos a los que se enfrentan estos lideres educativos.

Los cambios constantes de la sociedad producto de las reformas econdmicas,
sociales y empresariales que se desarrollan en nuestro pais, hace necesario que el sector
educativo desarrolle un conjunto de estrategias que le permita el desarrollo sostenido y
por ende la mejora de la calidad Educativa en beneficio de la comunidad educativa, vale
decir de los alumnos, padres de familia, comunidad y demas Instituciones publica y

privadas.

Existe una limitacion en la capacidad de conducir y gestionar mejor los recursos
educativos y de hacer cada vez mas un uso adecuado de las acciones tendentes a la
consecucion de una administracion mas eficiente, considerando el valor del capital

humano integrado por docentes; asi como del desarrollo organizacional.

Xiv



Es por ello que el trabajo de investigacion trata de determinar la relacion que
existe entre el liderazgo del director con la respectiva gestion en la Institucién Educativa
de Educacién Basica Regular, nivel secundario de ‘“Molinopampa”, del caserio de

Molinopampa del distrito y provincia de Celendin durante el afio 2014.

En el primer capitulo, comprende los antecedentes y la descripcion del
problema, atendiendo las variables principales y conceptos generales, asi como también
se propone las preguntas de investigacion, los objetivos generales y especificos. En el
segundo capitulo, se incluye antecedentes de la investigacion, bases tedricas cientificas
y definicion de términos basicos. En el tercer capitulo, corresponde al marco
metodoldgico, disefio y tamafio de muestra, operacionalizacion de variables; ademas la
técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad del instrumento
de investigacion. En el capitulo cuarto, se presenta los resultados y discusion,
presentacion e interpretacion de tablas. Finalmente, en el capitulo cinco, se presenta la

propuesta en base a los objetivos especificos formulados.

XV



CAPITULO 1

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A partir de la Gltima década, los paises de Latinoamérica tuvieron una
prioridad de realizar una gran reforma educativa; en tal sentido, cada pais
implantaron como politica de estado prioritario mejorar la calidad de la Educacion
en forma holistica como: mejorar la equidad y proveer una educacion sensible a las
diferencias, que discrimine en favor de los mas pobres y vulnerables; mejorar la
calidad de la ensefianza, aumentar las exigencias y focalizar la atencion en los
resultados del aprendizaje; profesionalizar el trabajo docente; descentralizar,
reorganizar la gestion educativa, implantar el liderazgo en las instituciones y

ofrecer mas autonomia a las escuelas y colegios.

La gestion educativa en muchas instituciones educativas en nuestro pais esta
muy resquebrajada, ya que en la mayoria estas instituciones siguen bajo la
administracion o direccion de directores totalmente desfasados, desactualizados y sin
ganas de capacitarse porque segun ellos fueron nombrados en el cargo. Por otro lado
también aducen, que estan demasiado viejos para volver a estudiar, otros que ya van
a cesar; entonces se deja notar un gran conformismo por parte de estos “grandes

directores”

A causa de este tipo de malas acciones administrativas realizadas por los
gobiernos anteriores, tenemos hoy una administracion totalmente deficiente en las
Instituciones Educativas. Por otro lado, cabe mencionar a la incapacidad de liderar

una institucion.

Actualmente, sabemos que el liderazgo es uno de los factores claves para el
desarrollo de una Institucion Educativa y de obtener resultados de calidad. EI lider
trasforma, incrementa sus responsabilidades a fin de desarrollar todo el potencial de
los seguidores. (Bass y Avolio, 1990) destaca que el liderazgo de directivos y de
profesores es factor clave para convertir a la escuela en una organizacion con
cultura de calidad. (Teixidd, 2008) menciona que el liderazgo se encuentra
estrechamente vinculado al cambio, donde el lider debe de ser capaz de adaptarse a

cualquier nuevo paradigma.



Para la Organizacion de las Naciones Unidas (UNESCO, 2005). Un “buen
liderazgo escolar consiste en transformar los sentimientos, actitudes y opiniones, asi
como las practicas, con objeto de mejorar la cultura de la escuela”. A la vez,
reconoce que en escuelas aisladas y con pocos recursos, como en muchas partes de
América Latina, la motivacion e incentivos para ser un director innovador, previsor
y participativo pueden ser mucho menores que en escuelas con contextos

socioecondmicos mas favorables.

Sabiendo que el Liderazgo y gestién en las diferentes Instituciones
Educativas a nivel local, regional y nacional hoy en dia estdn siendo mal
administradas por el desconocimiento de estos temas, por el conformismo, por el
poco interés en capacitarse y por desmerecerse su dignidad poniendo como escusas

su edad o ya me jubilo.

La I.E. se ve en la necesidad de que desarrolle un conjunto de estrategias para
mejorar la calidad educativa de los estudiantes, docente y padres de familia; en tal
sentido es urgente buscar una nueva forma mas eficiente en la organizacion y
conduccion del colegio, ya que esto permitira en lo sucesivo tener otro modelo de
lider que conlleve a la Institucion Educativa a competir con otros del pais.

En ese sentido, se ha tomado un problema importante de nuestra Institucion

Educativa que esta relacionado con la y liderazgo gestion.

2. FORMULACION DEL PROBLEMA

(Cuadl es la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y la Capacidad de
gestion del director de la Institucion Educativa de Educacion Bésica Regular, nivel
secundario de “Molinopampa” del Caserio de Molinopampa, del Distrito y Provincia de

Celendin durante el afio 20147

3. JUSTIFICACION DEL DE LA INVESTIGACION

En los ultimos cien afos, todas las instituciones han cambiado, menos la escuela.
En general, la escuela como institucion mantiene su estructura historica y es el espacio
social donde se han dado menos transformaciones. El otro elemento de anélisis son los
bajos resultados de aprendizaje obtenidos por nuestro pais, tanto en evaluaciones
nacionales, como internacionales. El disefio institucional de la escuela y colegios tiene
un desfase estructural entre aquello que entendemos es educar y la demanda educativa
del siglo XXI.



Esta situacion se ve reflejada en la mayoria de Centros Educativos del pais:

Una gestion escolar homogénea con précticas rutinarias de ensefianza, centrado
en lo administrativo y desligado de los aprendizajes; una organizacion escolar rigida en
su estructura y atomizada en sus funciones. Asi como también, utilizacién de
instrumentos de gestion de cumplimiento Gnicamente normativos poco funcionales. Por

otro lado, también se deja notar directivos con practicas autoritarias o permisivas.

El presente proyecto de investigacion se lo realiza priorizando el problema de
gestion que presenta en la actualidad la Institucion educativa de Molinopampa.

La actual administracién del Director deja mucho que desear, ya que hace doce
afios que nosotros fuimos reasignados al colegio antes en mencion, pues sigue en las
mismas condiciones y caracteristicas en cuanto a su gestion pedagogica, administrativa
y vinculo entre escuela y comunidad. En tal sentido podriamos afirmar que dirige la

institucion poniendo en practica un tipo de liderazgo permisivo.

Conociendo el planteamiento de muchos autores sobre gestion y liderazgo,
queda solamente ponerlo en préactica para que la Institucion Educativa inmersa en el
problema tome decisiones diferentes a las actuales y ponga en marcha un nuevo sistema

de gestion y liderazgo para que mejore el nivel y prestigio del colegio.

Por consiguiente, este proyecto permite mejorar la calidad de liderazgo y gestion

de nuestra Institucién Educativa de “Molinopampa”.

Justificacion teodrica. La presente investigacion se realizard para medir el grado
de relacidn que existe entre el liderazgo del director y su respectiva gestion escolar en la
Instituciobn Educativa de Educacién Basica Regular, nivel secundario de
“Molinopampa” del Caserio de Molinopampa del Distrito y Provincia de Celendin

durante el afio 2014.

Justificacion Practica. Se considera que el presente estudio servira como
antecedente para ser usada en otras investigaciones no experimentales, es decir que
ayudaran a medir el grado de relacién que existe entre el liderazgo del director y su
respectiva gestion escolar en la Institucion Educativa de Educacion Basica Regular,
nivel secundario de “Molinopampa” del Caserio de Molinopampa del Distrito y

Provincia de Celendin durante el afio 2014.



De la misma manera el presente proyecto de tesis se justifica practicamente por

que los instrumentos, usados en la investigacién también podran ser empleados en

futuras investigaciones de este tipo.

Justificacion metodoldgica. La metodologia usada en esta investigacion servira

de insumo a para otras investigaciones futuras de tipo descriptivo correlacional.

4, OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
4.1. Objetivo general:

4.1.1.

Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y la capacidad de
gestion del director de la Institucion Educativa de Educacion Basica
Regular, nivel secundario de “Molinopampa” del Caserio de
Molinopampa del Distrito y Provincia de Celendin durante el afio
2014.

4.2. Objetivos especificos:

4.2.1.

4.2.2.

4.2.3.

4.2.4.

Identificar el nivel de liderazgo que tiene el director en la Institucion
Educativa de Educacion Basica Regular, nivel secundario de
“Molinopampa” del Caserio de Molinopampa del Distrito y Provincia
de Celendin durante el afio 2014.

Identificar el nivel de gestion escolar del director en la Institucion
Educativa de Educacion Basica Regular, nivel secundario de
“Molinopampa” del Caserio de Molinopampa del Distrito y Provincia
de Celendin durante el afio 2014.

Establecer la relacidn entre el nivel de liderazgo del director y el nivel
de gestion escolar en la Institucion Educativa de Educacion Basica
Regular, nivel secundario de Molinopampa, del caserio de
Molinopampa, del distrito y provincia de Celendin durante el afio
2014.

Presentar una propuesta de liderazgo transformacional que mejore
gestion escolar en la Institucion Educativa de Educacion Basica
Regular, nivel secundario de ‘“Molinopampa” del Caserio de
Molinopampa del Distrito y Provincia de Celendin durante el afio
2014.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Internacionales:

En el pais de México, el licenciado Sergio Solis Garcia (2010) desarroll6é una tesis para
obtener el Grado de Maestro en Ciencias en la Administracién y Desarrollo de la
Educacion. Su tesis lleva el nombre de: Influencia del liderazgo en la Gestion Escolar; en

la cual se concluye que:

1. El tipo de liderazgo que se lleva a establecer de una forma general en el CEC Y T 10
es burocratico debido a los resultados en los andlisis de las graficas. Es decir no es un
lider dominante, no interviene por iniciativa propia, ni ejerce su autoridad o influencia,

deja esta tarea al grupo o bien a sus colaboradores.

2. De acuerdo con el anlisis de las gréficas y los resultados de las mismas, se el CEC y
T 10, no influye de manera directa en el logro de los objetivos académicos y
administrativos que se proponen. Retomando la pregunta general de investigacion, se
pudo responder que las caracteristicas de liderazgo en los directivos no influyen de
manera franca en la gestion del centro de estudios. Esto puede ser debido a que son
encargados de movilizar y encausar los esfuerzos de la escala para el logro de los
objetivos. Deben de ser un ejemplo para el resto de miembros de la organizacion, la

cual es casi minimo en cada una de las areas.

3. EIl tipo de gestiébn que se lleva a cabo en el centro tiene caracteristicas de la
organizacion tipo burocratica, debido a que se distingue por el sistema de normas y
reglas, con una estructura de tipo jerarquica. Asi también en ejercicio de sus labores,
los directivos deben de aplicar las reglas y procedimientos de manera uniforme y los
sistemas de control estan centrados en el cumplimiento de las normas que establece el

centro.

Gorrochategui (1995) sustentd la tesis para optar el Grado de Doctor en Educacion
en la Universidad de Navarra, titulada “Liderazgo en los Centros educativos”, de tipo

descriptivo y disefio transversal; describe como debe ser entendido el liderazgo en el



contexto especifico de la escuela. Para llegar a entenderlo de un modo real y profundo
se analizd la naturaleza del centro educativo y de su liderazgo. De dicho analisis,

arrojaron las siguientes conclusiones:

1. Que la escuela es una empresa de servicio de mejoramiento espiritual.

2. Que el liderazgo es una dimension de la direccion cuya principal meta es establecer
y enriquecer valores en la empresa a través del ejemplo personal y del logro del

mejoramiento continuo en relacion con la misién de la escuela.

Gonzalez (1998), sustento la tesis para optar el Grado de Doctor en Educacién en
la Universidad de Santiago de Compostela, titulada “El liderazgo como factor
diferencial en el mejoramiento de la direccion de los centros educativos de ensefianza
obligatoria”, de tipo aplicada y disefio pre-experimental, trabajo, empiricamente con 8
directores, con una vision global de la evolucion profesional, funcional, funcionarial y
emocional, a lo largo del primer afio de ejercicio efectivo de la funcion directiva. Entre
las aportaciones mas notables se aprecia que al finalizar ese primer afio, por factores
muy diversos (chogue de realidad, falta de dominio de la incertidumbre, urgencia de
resolver de golpe todas las disfuncionalidades detectadas, falta de dominio de las fuentes
de informales de poder y otros), han rebajado sus pretensiones hacia el desarrollo de un
liderazgo menor. Son los propios protagonistas del mismo, que llegan a la conclusion de

que la funcion directiva no debe efectuarse, a plena responsabilidad, de un dia para otro

Antecedentes nacionales

En la Pontificia Universidad Catolica del Perq, se registra una tesis de un bachiller
en ciencias de la comunicacion de Contreras (2005) la cual desarrollé su trabajo de
investigacion para optar el grado de Maestria en Gestion de la Educacion. Su tesis lleva
el nombre de: Estilo de liderazgo de una directora y participacion de docentes y alumnos
en la gestion escolar. Estudio de caso en un centro educativo de nivel secundaria de

Lima Norte. 2005. Llegando a las siguientes conclusiones:

1. La cultura institucional. Es el conjunto de valores y creencias compartidas por los
miembros de una institucién que se reflejan en sus actividades y en su
comportamiento e identifican la naturaleza de la misma. Comprende la tradicion, la

unidad, el sentido de pertenencia y la reciprocidad.
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2. La Misién Institucional. Es la imagen actual que enfoca en los esfuerzos que realiza
el grupo organizado, organizacion o entidad para conseguir los objetivos que se
proponen. Es la razon de ser de la institucion y especifica el rol funcional que
desempefia en su entorno. Indica con claridad el alcance y direccion de sus acciones,

asi como sus caracteristicas distintivas.

3. La Vision Institucional. La vision es la imagen a donde se quiere llegar, de como
queremos vernos como institucion, en un futuro definido. La vision nos permite
plantear un futuro deseable, que sea lo suficientemente claro y motivador para todos

los miembros de la institucion.

4. La directora ejerce un estilo de liderazgo predominantemente autoritario, con
matices de estilo administrativo, cuando se relaciona con los docentes, y de estilo
interpersonal cuando se trata del liderazgo que ejerce con los alumnos. Las

principales caracteristicas del ejercicio de su liderazgo con los docentes son:

5. Desarrolla la comunicacion privada, pablica y escrita como medio para la coercion,
presion para la ejecucion de tareas y responsabilidades de docentes en el aula y la
imposicion de decisiones. Asume el ejercicio de la toma de decisiones como una
responsabilidad formal. En las reuniones con los docentes no reconoce intereses o
propuestas que se contraponen a las suyas. Cuando se suscita un conflicto, opta por
evadirlo o, en algunos casos confrontarlo de manera directa y airada con los
implicados. El énfasis de su gestion se centra en la supervision del cumplimiento de

las funciones docentes.

De igual manera, encontramos otra tesis dentro de la misma universidad de
Lourde Ivonne de Carmen Alcaide Aranda; que desarrollé su tesis para optar por el
grado de Magister en Educacion con mencién en Gestion de la Educacidn, el cual lleva
el titulo de “Estilos de Gestion segiin género en el disefio de proyecto educativo
institucional en Institutos Superiores” 2002. El estudio realizado nos permite llegar a las
siguientes conclusiones en relacion con los objetivos que nos hemos trazado:

1. Confirmamos que no es lo mismo dirigir instituciones cuyas tareas rutinarias y
mecanicas se pueden predecir, que dirigir instituciones educativas cuyo trabajo

supone un alto nivel de creatividad, improvisacion, ambigledad, riesgo o tension.



2. Desde la perspectiva de genero, confirmamos que, aun el género asigna valores y
poder a algunos seres mas que a otros, lo que propicia las inequidades, desigualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres; que la construccion de estos valores y
poderes es principalmente socio-cultural, ya que en ella estan también involucradas
otras variables y dimensiones; por lo tanto, aceptamos que influye en el estilo de
gestion.

Huari (2008) en su investigacion titulada “Estilo de liderazgo y la gestion
institucional de los centros educativos nacionales y particulares del Distrito y Provincia
del Callao”, para optar el Grado de Magister en Ciencias de la Educacion - Gestion
Educacional, llegd a las siguientes conclusiones: Los directores de las Instituciones
Educativas del Callao, perciben que sus caracteristicas, que corresponden a los estilos de
liderazgo facilitador, transformacional, transaccional y controlador en relacion a su
gestion institucional, es calificada por ellos mismos como una gestion buena o
excelente. Los docentes de las Instituciones Educativas Estatales o Particulares del
Callao consideran que entre los diferentes estilos de liderazgo facilitador, controlador,
transaccional y transformacional si existe asociacion significativa en relacion a la

Gestion Institucional.

Calle y Cleto (2008), sustententaron la tesis para optar el Grado de Magister en
Educacion en la Universidad Enriqgue Guzméan y Valla - La Cantuta, titulada “Relacion
entre el liderazgo transformacional y la gestion institucional de los directores del nivel
secundario de las Instituciones Educativas Publicas de la Region Callao”, de tipo
descriptivo y disefio correlacional, habiéndose aplicado un cuestionario a 45 directores,
y llegd a la siguiente conclusion: Las instituciones educativas de la Region
Callao requieren de directores con rasgos de liderazgo transformacional, porque estos
tiene objetivos y metas coherentes, una filosofia de gestién de calidad, una cultura de
innovacién y de comunicacién, la toma de sus decisiones son colectivas, tiene una

vision de futuro definido y forman otros lideres en los diferentes espacios de gestion.

Rincdén (2005) con su investigacion de tipo descriptivo correlacional tiene como
propdsito establecer la Relacion entre Estilo de Liderazgo del Director y Desempefio de
Docentes del Valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas; sobre una muestra

estratificada que ha sido considerada proporcionalmente de los 9 colegios que
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conformaron el universo, teniendo diferentes muestras de docentes y alumnos en cada

colegio. Siendo en total la muestra 165 docentes y 377 alumnos. EI mayor nimero de

muestras de docentes y alumnos siendo de la I.E. “Juan Espinoza Medrano”. El estudio

se realizd en el Valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas presenta las

siguientes conclusiones:

1. Los datos evidenciaron que entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio
docente existe alto grado de correlacion (0,76 de correlacion de acuerdo al
coeficiente de Pearson es una correlacion positiva considerable) en las instituciones

educativas del valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas.

2. Se ha hallado que en las instituciones educativas del valle del Chumbao los estilos
de los directores que predominan son el estilo anarquico y el autoritario, lo cual
evidencia que no ha habido innovaciones significativas en el estilo de direccidn pues
existe evidencia de que se continda con estilos tradicionales de gestion por parte de

los directores de las instituciones educativas.

Rodriguez (2006) realizé la investigacion sobre la “Percepcion de los Estudiantes
de Enfermeria sobre los Estilos de Liderazgo de los docentes del departamento
académico de enfermeria de la UNMSM diciembre 2005”; trabajé con una muestra de
147 estudiantes, obtenida mediante el muestreo probabilistico estratificado aleatorio
simple de los 5 afios de estudios del universo de 490 estudiantes de enfermeria, cuyas
conclusiones fueron las siguientes:

1. Que existe un porcentaje considerable (53%) de estudiantes que tienen una
percepcion desfavorable sobre los estilos de liderazgo de los docentes del D.A.E.
Esto demuestra el desinterés del docente por la participacion del estudiante,
indiferencia ante las situaciones dificiles que este atraviesa 0 es rigido ante esta
situacion, hace diferencia en su trato con el estudiante, es desatento, mantiene una
mala comunicacion, impone su criterio o forma de pensar, es indiferente al
desarrollo de las fortalezas y/o potencialidades, y permanentemente insiste en los

errores de los estudiantes.

2. También, concluye que existe un gran porcentaje de estudiantes que considera
desfavorable las caracteristicas de los estilos de liderazgo de los docentes como 74%

en comunicacion, 58% en relaciones.



Mansilla (2007). Efectudé un estudio de investigacion acerca de la “Influencia del
estilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestion eficaz de tres directores en el
rendimiento promedio de los estudiantes de la cohorte educativa 2001 - 2005 en la
institucion “Inmaculada Concepcion” de Los Olivos; trabaja con una muestra que se ha
considerado a la totalidad de directores (3) que dirigieron del 2001 al 2005, 78 padres de
familia (65% del universo de padres), 11 profesores (46% del universo de docentes), y
78 estudiantes (65% del universo de estudiantes). En la investigacion se llega a las
siguientes conclusiones:

1. En los afios de servicio educativo 2001-2005, el director D1 (2002), evidencié un
estilo permisivo, quien contaba con 10 afios de experiencia logro 25 puntos
considerado como moderado grado de influencia en el rendimiento promedio de los

estudiantes.

2. El director D2, cuyo estilo directivo fue autocratico, contaba con 15 afios de
experiencia y logro 22 puntos, considerado como bajo grado de influencia en el

rendimiento promedio de los estudiantes.

3. El director D3, cuyo estilo directivo fue democréatico, contaba con 20 afios de
experiencia y obtuvo 28 puntos considerado como alto grado de influencia en el
rendimiento promedio de los estudiantes. Este resultado es concordante con la

primera hipotesis, primera variable y primer objetivo.

4. El afio 2005 fue calificada la gestion del director D3 por los estudiantes con un
puntaje de 62.98 considerado como alto grado de influencia en el rendimiento
promedio de los estudiantes. En cambio, los directores D3 y D2 obtienen 35.92 y

19.6 considerado como moderado y bajo respectivamente.

2.2. BASE TEORICO CIENTIFICA
Sobre esta variable de investigacion citaremos mas adelante algunas teorias.

Definicion de liderazgo.

De acuerdo al Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola el término
Lider (de inglés, leader, guia) tiene la acepcién de Director, Jefe, conductor de un

partido politico, de un grupo social, o de otra colectividad. (DREA, 2008).
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En el diccionario de las Ciencias de la Educacion (1983, volumen I, 889) Lider
anglicismo del término inglés leader denomina al dirigente o jefe de un grupo. Su
funcién se llama liderazgo y se refiere al ejercicio de la autoridad interiorizada y
aceptada por un grupo  colectivo. Normalmente la caracteristica que hace que la
persona se constituya en lider de un grupo es que desarrolle un alto grado de

capacidades ineludibles para alcanzar los objetivos que se han planteado.

Para Organizacion de las Naciones Unidas (UNESCO 2005) un “buen liderazgo
escolar consiste en transformar los sentimientos, (p.195). Actitudes y opiniones, asi
como las précticas, con objeto de mejorar la cultura de la escuela”. A la vez, reconoce
que en escuelas aisladas y con pocos recursos, como en muchas partes de América
Latina, la motivacién e incentivos para ser un director innovativo, previsor y
participativo pueden ser mucho menores que en escuelas con contextos

socioecondmicos mas favorables.

En consecuencia, el término lider se refiere a personas quienes atraen a otros o los
dirigen en determinadas actividades. Son personas que poseen la habilidad o capacidad
para dirigir a sus seguidores en una manera “exitosa” para alcanzar un prop6sito o una

meta.

Covery (1993) menciona que un lider es una persona que resuelve sus vicisitudes,
conflictos y problemas mediante principios naturales para poder alcanzar un éxito
perdurable (p.123).

De otro lado, Bono (2008) manifiesta que el liderazgo puede definirse como el
conjunto de procesos que orientan a las personas y equipos en una determinada
direccion, a través de medios no coercitivos, hacia el logro de la excelencia y el
aprendizaje organizacional. También, refiere que se vincula con la capacidad de generar
procesos de sensibilizacion y convocatoria a trabajar en colaboracion con otros en el

logro de los fines y los valores, generalmente, olvidados por la cotidiana monotonia.

En el pensamiento occidental, los tradicionalistas de tipo autocratico dan al papel
del liderazgo una similitud con la figura romana del “Pater Familias”. Por otra parte,
otros pensadores mas modernos se oponen a estos modelos patriarcales, con los modelos

matriarcales que dan un mayor valor a la orientacion empatica y consensual del lider.
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Mientras en Occidente el liderazgo se estudia desde perspectivas democraticas y
autocraticas, en Oriente se desarrolld segun el confucionismo, donde este se relaciona
mucho con la idea del lider como un erudito benévolo, apoyado por una gran tradicién
de piedad filial. Al respecto, Sun Tzu (2004) afirma que “El liderazgo es una cuestion de
inteligencia, honradez, humanidad, coraje y disciplina. Cuando uno tiene las cinco
virtudes todas juntas, cada una corresponde a su funcién, entonces, uno puede ser un
lider.” (p.88).

Etimologicamente, liderazgo es cualquier intento expresado de influenciar e
impactar la conducta de otras personas, tanto en el plano individual como en el
colectivo, que se orienta al logro de objetivos esforzandose con buena disposicién, esto
es, trabajando de manera entusiasta en su consecucion (Robbins, 2004).

El hablar de liderazgo y cambio constituyen un binomio intimamente relacionado
que, en el caso de los centros educativos, les llevara al rol de los directivos en la gestion
y dinamizacion de los procesos de mejora institucional (Teixido, 2008). De acuerdo a
diversos autores, existen teorias que sustentan el liderazgo como los son La Teoria de
los Rasgos, Las Teorias Comportamentales, Las Teorias Contingenciales, el Liderazgo

Basado en Resultados.

En otro orden de ideas, centradas en el liderazgo es importante mencionar que
ademas de las teorias estan los estilos de liderazgo, entendidos como la forma de
conduccion que adopta un lider frente a sus seguidores o subordinados. El estilo que se
adopte depende de las competencias y paradigmas del lider a la vez que impacta sobre la
productividad y el clima laboral y, por ende, en los resultados. Algunos de ellos son: el
lider asesor, razonador, paternalista y competidor; o entre el co-hercitivo, inspirador,
afiliativo, democratico, directivo o coach; o entre el profeta, constructor y explorador,

sinérgico, administrador, burdcrata y aristocrata (Gordon, 1997).

El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y

objetivos.
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También, se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar,
convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En la
administracion de empresas el liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un
proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro
del proceso administrativo de la organizacion). (Céceres, 2001)

El liderazgo entrafia una distribucién desigual del poder. Los miembros del grupo
no carecen de poder; dan forma a las actividades del grupo de distintas maneras.

Aunque, por regla general, el lider tendra la Gltima palabra.

Daft (1992) define el liderazgo como: “La relacion de influencia que ocurre entre
los lideres y sus seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y
resultados reales que reflejen los propdsitos que comparten” (p.129). Los elementos
basicos de esta definicidn son: lider, influencia, intencion, responsabilidad, cambio,

propdésito compartido y seguidores.

Otro de los conceptos que estd ganando terreno en los ultimos afios es el de
neuroliderazgo, el cual hace referencia a una disciplina derivada de la neuroeconomia
que se apoya en conocimientos derivados de la psicologia y la neurociencia para formar

mejores lideres y lograr una mejor gestion empresarial.

El liderazgo es y ha sido descrito como el "proceso de influencia social en el que
una persona puede obtener la ayuda y el apoyo de otros en la realizacion de una tarea
comun”. Una definicibn mas inclusiva de los seguidores de Alan Keith viene de
Genentech, que dijo: “El liderazgo es en ultima instancia, la creacion de una forma en

que las personas contribuian a hacer algo extraordinario suceda”.

El liderazgo es uno de los aspectos mas relevantes del contexto organizacional.
Sin embargo, la definicidn del liderazgo ha sido dificil. Las siguientes secciones tratan
varios aspectos importantes del liderazgo, incluyendo una descripcion de qué es el
liderazgo y una descripcidén de varias teorias populares y estilos de liderazgo. Este
articulo también discute de temas como el papel de las emociones y la vision, asi como
la eficacia del liderazgo y el desempefio, el liderazgo en contextos diferentes, como

pueden diferir de los conceptos relacionados (es decir, de gestidn)
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La palabra “liderazgo” en si misma puede significar un grupo colectivo de lideres,
0 puede significar caracteristicas especiales de una figura célebre (como un héroe).
También, existen otros usos para esta palabra, que el lider no dirige, sino que se trata de
una figura de respeto, es decir, como una autoridad cientifica, gracias a su labor, a sus
descubrimientos, a sus contribuciones a la comunidad (De Bono, 2008). Junto con el rol
de prestigio se asocia a lideres inspiradores, un uso mas superficial de la palabra
“liderazgo” puede designar a entidades innovadoras, aquellas que durante un periodo
toman la delantera en algin &mbito, como alguna corporacién o producto que toma la

primera posicion en algun mercado.

Texiodo6 (2008) define al lider como ““la persona capaz de inspirar y asociar a otros
con un suefio” (p.203). Por eso, es tan importante que las organizaciones tengan una
mision con alto contenido trascendente, ya que es una manera muy poderosa de reforzar
el liderazgo de sus directivos. Existe una regla fundamental en el liderazgo que es la
base para que un buen lider, cualquiera que éste sea, lleve a cabo un liderazgo efectivo.
La mayoria de los autores la nombran la regla de oro en las relaciones personales, y es
facil, sencilla y muy efectiva: “No pongas a las personas en tu lugar: ponte tu en el lugar

de las personas”. En pocas palabras, asi como trates a la personas, asi ellas te trataran.

Existen muchas clasificaciones de liderazgo; pero, otros afirman que no existan
varios tipos de liderazgo. Sino mas bien, el liderazgo es uno y, como los lideres son
personas (individuos con caracteristicas personales definidas), las clasificaciones
corresponden a la forma como ejercen o han adquirido la facultad de dirigir el pais,
organizacion o institucién, grupo social, etc. En consecuencia, mencionamos algunos

tipos de lideres:

1. Lider carismatico: es el que tiene la capacidad de generar entusiasmo. Es elegido
como lider por su manera de dar entusiasmo a sus seguidores. Tienden a creer mas
en si mismos que en sus equipos y esto genera problemas, de manera que un
proyecto o la organizacidn entera podrian colapsar el dia que el lider abandone su

equipo.

2. Lider tradicional: es aquel que hereda el poder por costumbre o por un cargo
importante, o que pertenece a un grupo familiar de élite que ha tenido el poder desde

hace generaciones. Ejemplos: un reino.
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3. Lider legitimo: Podriamos pensar en “lider legitimo” y “lider ilegitimo”. El primero
es aquella persona que adquiere el poder mediante procedimientos autorizados en
las normas legales, mientras que el lider ilegitimo es el que adquiere su autoridad a
través del uso de la ilegalidad. Al lider ilegitimo ni siquiera se le puede considerar
lider, puesto que una de las caracteristicas del liderazgo es precisamente la
capacidad de convocar y convencer, asi que un "liderazgo por medio de la fuerza"
no es otra cosa que carencia del mismo. Es una contradiccion, por si lo Gnico que

puede distinguir a un lider es que tenga seguidores: sin seguidores no hay lider.

1. Tipos de Liderazgo segun Cyril Levicki

El tratadista Cyril Levicki, en su libro El gen del liderazgo, propone la existencia

de siete tipos de lider:

1. Lider carismatico: Obtiene grandes avances estratégicos en la consecucion
de los objetivos organizativos ante una situacion éptima, mientras que ante
situaciones mas criticas administra soluciones consistentes, tendiendo a
detenerse mucho tiempo en una planificacion de alta calidad. Los lideres
que poseen este estilo tienen mucha dificultad para interactuar con personas

con motivacion para el logro muy elevada.

2. Lideres de inteligencia superior: su ambito mas propicio es cuando las
organizaciones emplean a personas altamente cualificadas, consiguiendo asi
transacciones con resultados 6ptimos. Demuestran un gran rechazo y no se
sienten bien ante confrontaciones en el mercado para productos populares
de bajo valor y de una gran dependencia hacia la marca del mismo. En
consecuencia este tipo de lider de inteligencia superior admira la
inteligencia de otras personas. En consecuencia, los lideres que poseen una

gran empatia, rechazan totalmente a los de inteligencia superior.

3. Lider autocréatico: Especialmente eficiente en momentos de crisis, puesto
que no siente la necesidad de hacer demasiadas preguntas. Le cuesta
adaptarse a los escenarios organizacionales cuando los actores de los
mismos poseen altos niveles educativos y estan muy calificados. Sin
embargo actlan exitosamente en diferentes situaciones. En los paises que

aceptan las diferencias sociales se sienten muy cémodos.
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4. Lider pastor: muy solvente en las organizaciones con una evolucion
altamente consistente pero son ineficaces ante las crisis emergencias para
las que se requieren decisiones rapidas. Este tipo de lideres se sienten muy

cémodos en las organizaciones mercantiles de maxima estabilidad.

5. General en jefe o general del ejército: llevan a cabo sus mejores actuaciones
ante la necesidad de prepararse para la guerra. En cambio, tienen sus peores
momentos cuando perciben que esta guerra no resulta beneficiosa. Son
altamente competentes para la preparacién, pero no para llegar a
conclusiones. Piensan que no tienen necesidad de llegar a concluir, dada su
creencia de que su preparacién es tan buena que siempre ganaran las

batallas.

6. Lideres de la realeza: tienen sus mejores oportunidades cuando se
encuentran trabajando en organizaciones muy antiguas y son lideres en el
mercado y no se adaptan a aquellas organizaciones cuyos productos tienen
una demanda masiva. Este estilo no es recomendable para las
organizaciones, debido a la dificultad de desligarlos de su papel como
consecuencia de que a ellos mismos les cuesta en exceso aceptar que su

actuacion no es la mejor.

7. Lider natural: Su actuacion resulta sobresaliente en la mayoria de las
circunstancias, y en especial en aquellas corporaciones mundiales cuyas
marcas son reconocidas. Tienen dificultades para adaptarse a las
organizaciones cuyas operaciones estan excesivamente orientadas hacia las
ventas. Se podria decir que este tipo de lider es el mas eficaz, puesto que
una de sus grandes habilidades es la motivacién que transmite a sus mas
cercanos seguidores para que trabajen con agrado y mantengan satisfechos a

los accionistas y sus respectivos proveedores.

Pascual (1993) sostiene tres premisas clave de por qué el liderazgo es un indicador
fundamental en la mejora de la eficacia de los centros docentes. Por un lado, existe en la
bibliografia pedagogica ejemplos positivos de escuelas que han logrado promover y
obtener niveles elevados de calidad de ensefianza. Por otro, gran parte de los éxitos de

los que dan cuenta estos estudios se atribuyen a un liderazgo eficaz del director (p.207).
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En este orden de ideas, cuando se analiza el éxito de un grupo social, el desarrollo
de un pais o la aceptacion de un centro educativo, surge la inquietud de conocer ¢quién
dirige la institucion?, ¢qué tipo de liderazgo aplica?, ¢qué factores toma en cuenta el
lider para la gestion del conocimiento y cambio educativo? Para dar respuesta, la
metodologia serd a través de una serie de analisis y argumentaciones, de tal forma que

desde la literatura de investigacion se analizara el tema.

1.1. Liderazgo en grupo

En contraste con el liderazgo individual, algunas organizaciones han
adoptado el liderazgo del grupo. En esta situacion, mas de una persona
dirige el grupo en su conjunto. Algunas entidades han adoptado este
enfoque con la esperanza de aumentar la creatividad, la reduccion de
costos, o reduccion de personal. Otros pueden ver el liderazgo tradicional
de un jefe como un alto coste en el rendimiento del equipo. En algunas
situaciones, el mantenimiento del jefe se vuelve demasiado caro, ya sea
mediante el drenaje de recursos del grupo en su conjunto, o la
obstaculizacion de la creatividad dentro del equipo, incluso

voluntariamente.

Un ejemplo comun de liderazgo de grupo consiste en equipos
funcionales cruzados. Un equipo de personas con capacidades diferentes y
de todas las partes de una organizacion que rene a liderar un proyecto.
Una estructura de equipo puede implicar compartir el poder por igual en
todas las cuestiones, pero mas comunmente utiliza rotacién de liderazgo.
El miembro del equipo en mejores condiciones para manejar cualquier fase

determinada del proyecto debe convertirse en lider temporal.

Chiavenato (2000) afirma que: “El liderazgo se apoya en dos
aspectos: ninguna persona puede ser lider, de la energia interior de otros
seres humanos, para que éstos voluntariamente se esfuercen a alcanzar, del
modo mas eficaz y propuesto lograr para su propia dignificacion y de

aquellos con quienes conviven” (p.183).

Gento (2002) sostienen que el lider provoca la liberacion de la

energia interior de otros seres humanos, para que estos voluntariamente se
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1.2.

esfuercen hasta alcanzar, de modo mas eficaz y confortable posible, las

metas propuestas para su dignificacién y convivencia.

Se puede comprender que en toda institucién u organizacién por mas
pequefa que sea, siempre se tendra la presencia de un lider, responsable de
conducir a los trabajadores hacia el fin u objetivo de la institucion y
satisfacer los intereses de los miembros. El lider debe ser el ejemplo para
sus seguidores. También cabe resaltar lo que el Instituto Internacional de
Planeamiento de la Educacion — Buenos Aires afirma: “Gestion y
liderazgo son dos nociones integradoras del universo de los procesos de
direccion de los ambitos organizativos. La gestion se relaciona mas
directamente con las estrategias, la eficacia y los objetivos de cada
proyecto; en tanto que el liderazgo se vincula con los valores, los
propdsitos, la pasion y la imaginacion, necesaria para poner en circulacion

los procesos de animacion y movilizacion de los actores del sistema” (p.9).

Esto quiere decir lo que concierne al director como lider de una
institucion es un desafio complejo de convocar a todos los trabajadores de
una escuela a participar en extensas horas de trabajo orientadas a asegurar
una educacion de calidad para sus alumnos, el cual genere un buen

impacto en la sociedad.

Por otro lado, podriamos decir que cada miembro del equipo tiene la
oportunidad de experimentar un elevado nivel de autonomia, se energiza el

personal y alimenta el ciclo de éxito.

Los lideres que demuestran la persistencia, la tenacidad,
determinacion y habilidades de comunicacidn sinérgica llevaran a cabo las
mismas cualidades en sus grupos. Los buenos lideres utilizan sus propias

capacidades para energizar a su equipo.

Caracteristicas del Lider

Covey (1993) menciona ocho caracteristicas distintas de los lideres

centrados en principios, y que a continuacidén se mencionan:
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Aprende continuamente al desarrollar nuevas habilidades y nuevos
intereses. Descubren que a medida que crece el campo de sus

conocimientos lo mismo ocurre con su esfera exterior de ignorancia.

Tienen vocacion para servir.

Irradian energia positiva. Sor personas alegres, felices, optimistas,

positivas, animosas, entusiastas, confiadas.

Creen en los deméas. No sobre reaccionan ante las conductas negativas,
las criticas ni las debilidades humanas. Creen en la potencialidad de los
demas, no son envidiosos, se niegan a etiquetar, estereotipar, clarificar

y prejuzgara los demas.

Dirigen sus vidas de forma equilibrada. Son personas socialmente
activas, francos, simples, directos y no manipulan a nadie, tiene un alto
sentido del humor, distinguen su propio valor que se pone de
manifiesto en su valentia e integridad. Sus acciones y actitudes son
adecuadas a cada situacion, viven en el presente, planean
cuidadosamente el futuro y se adaptan con flexibilidad a las

cambiantes circunstancias.

Ven la vida como una aventura. La confianza en si mismos su
fundamenta en su propia iniciativa, amplitud de recursos, creatividad,
fuerza de voluntad, valentia y resistencia. Estan interesados en las

personas, aprenden de la gente.

Son sinérgicos. Mejoran casi todas las situaciones en que intervienen,
no dudan en delegar para tener resultados, puesto que creen en los

puntos fuertes y capacidades de otros.

Se ejercitan para la autorrenovacion. De forma regular en las 4
dimensiones de la personalidad humana: fisica, mental, emocional y

espiritual, decir “afilan la cierra” segun Stephen Covey.
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Por su parte, Sverdick (1991) agrupa algunas caracteristicas que

puede poseer un lider bajo las siguientes categorias:

1. Habilidades cognoscitivas.
2. Rasgos y caracteristicas de la personalidad.

3. Relaciones con los subordinados.

Cuadro 2.2. Caracteristicas de un lider segun Sverdick agrupados en tres

campos.

HABILIDADES RASGOS Y
COGNOSCITIVAS CARACTERISTICAS DE
LA PERSONALIDAD

RELACIONES CON LOS

SUBORDINADOS

1. Habilidad adecuada 1. Confianza en si mismo
para la solucion de 2. Patron de motivos de
problemas liderato: -Necesidad de

2. Habilidad para poder moderadamente
detectar alta
problemas e 3. Menor necesidad de
identificar asociacion con otros
oportunidades 4. Alto grado de

3. Percepcion clara de autocontrol
personas y
situaciones

4. Competencia
técnica y
profesional

=

Sensibilidad y tacto.
Actitud de apoyo.
Mantenimiento  de
altas expectativas

Origen: administracion y organizacion. Levick Cyrili (1991 pag. 209)

Para los fines que se persiguen, en la presente investigacion, se

necesita conocer qué es lo que debe hacer un lider, es decir, conocer los

procesos de liderazgo, ya que la mision béasica de todo lider, es dirigir a un

grupo humano hacia las metas deseadas. Y debe de:

1. Saber motivar, promover, orientar, negociar y relacionarse con las

personas; y ser capaz al mismo tiempo de:

Generar una vision de futuro.

Comunicar una visiéon de futuro.

o ok~ 0N

Promover el trabajo en equipo.
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Definir, proponer y hacer lograr las tareas y objetivos.

Inspirar la necesidad de generar transformaciones.



7. Brindar orientacion que desarrolle el espiritu de logro.

8. Consolidar los avances en las transformaciones.

Como puede apreciarse estamos frente a un liderazgo definido como
la accion de influir en los demés, como las actitudes, conductas y
habilidades para dirigir, orientar, motivar, vincular, integrar, optimizar el
quehacer de personas y grupos, todo encaminado a lograr los objetivos
deseados, y al mismo tiempo se muestra la intencién de promover el

desarrollo de los integrantes del grupo o seguidores.

Gardner (1987) determina 14 -caracteristicas que favorecen la
conducta de liderazgo:

La vitalidad fisica y el vigor

Inteligencia y decision en la accion

Voluntad (ansia) de aceptar responsabilidades
Capacidad para las tareas

Comprender a los seguidores/electores y sus necesidades

o o kr w0 NP

Habilidad para tratar con la gente, esto se relaciona con la inteligencia
y la capacidad de decidir durante la accién y con la comprension de
los seguidores

7. Lanecesidad de llegar

8. La capacidad de motivar

9. Coraje, resolucién y constancia

10. Capacidad para ganar y mantener la confianza

11. Capacidad de administrar, decidir y establecer prioridades

12. Confianza

13. Ascendiente, dominante y asertivo

14. Con capacidad y flexibilidad de métodos

En base a las caracteristicas propuestas, se podria afirmar que muy
pocos directores las poseen, y no todas, sino algunas que les permitan
conformar el tipo de escuela que se requiere y el como deberdn orientar,
apoyar y motivar a la comunidad educativa para lograrla. Lo anterior,

atendiendo al hecho de que la mayoria de los docentes que conforman la
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planta directiva actual son individuos que ya rebasan la edad adulto y a
quienes generalmente no les interesa seguir "afilando la sierra” por no
considerarlo necesario, puesto que en un futuro no muy lejano obtendran
su jubilacion. Pocos son los que ejercen su puesto con empefio y
dedicacion con el objetivo de hacer mejoras que permitan lograr la
participacion responsable y comprometida por parte de los profesores para
realizar una mejor labor educativa que se refleje en la educacion que

reciben los alumnos.

Alférez (2003) sefiala que “El lider tiene ciertas responsabilidades y
funciones que cumplir” (p. 95). Al adaptarlas a un director de escuela, se
enunciarian de la siguiente manera: define sus metas y la de la escuela,
establece quien esta a cargo, estimula a la comunidad educativa, evalla
constantemente los resultados, descubre lo que los docentes esperan de él,

motiva a los profesores, aprende a delegar.

Aqui, cabe destacar dos aspectos. Primero, que el lider de una
escuela como lider debe ser capaz de unir y dirigir a la comunidad
educativa hacia el logro de propdsitos comunes y predeterminados
tomando en cuenta las condiciones existentes en el centro escolar y lo que
el grupo docente puede ya de a ser. Segundo, que el director debe validar
su posicion como lider ante la comunidad educativa, no por la autoridad
conferida, sino a través del conocimiento de las normas, expectativas y
valores del grupo docente; de su capacidad para enfrentar y persuadir a los
profesores renuentes cuando se trata de legitimar su posicion. Para ello,
debe manejar adecuadamente ciertas habilidades y conocimientos, entre

las cuales pueden citarse las siguientes:

1. Manifestar su posicion mediante la instruccion periddica personal
sobre lo que deben hacer para alcanzar las metas del grupo

2. Motivar a los docentes

3. Disponer de capacidad técnicas para satisfacer las demandas de los
maestros en cuestiones de trabajo

4. Proporcionar soluciones organizadas y técnicas cuando se requieran

5. Resolver conflictos y aliviar tensiones reprimidas sobre el personal
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1.3. El Liderazgo Educativo

El término de liderazgo educativo es el estilo de liderazgo que esta
siendo ejecutado por una persona 0 por un grupo de personas en una

organizacion educativa.

Liderazgo, en el contexto educativo, radica en que aunque tiene un
enorme significado en las ciencias organizativas o administrativas, es

dificil trasladarlo a las escuelas de modo significativo.

Hablar de liderazgo educativo, de manera l6gica, nos sitla en la
figura de los directivos escolares; sin embargo, en la realidad es algo que
no siempre concuerda. De hecho, existe bastante confusion entre el
término directivo y el de lider, principalmente porque no cualquier
directivo es capaz de liderar un equipo, y porque no todo lider de equipo
ocupa un cargo de responsabilidad directiva.

Segun Casares (2001) afirma “El liderazgo es un compromiso ético
de relacion, que compromete a influir en el grupo y sus miembros y a
aportar su energia y talentos en la conduccion y el logro de objetivos”
(p.75). El nuevo papel del docente sera el de un lider moderno que dirige,
orienta, vincula, da sentido y fortalece los esfuerzos de sus alumnos y de

su institucion hacia una sociedad en continuo aprendizaje.

Para que el directivo de una Institucion Educativa pueda llevar a la
practica las habilidades que lo constituyen un buen lider, es necesario que
posea ciertas caracteristicas imprescindibles para tal fin; entre estas
destacan la vision, el amor a la actividad, el coraje y el valor, la gran
capacidad de comunicacion, la capacidad de saber identificar las

oportunidades y el vencer el temor a los errores, asi como la energia.

El liderazgo empieza al surgir una visién: cuando un grupo se
encuentra bajo la direccion de una persona que no posee Vvision, aparecera
la confusion y el desorden. Sin una vision estratégica, un individuo no
puede convertirse en un dirigente, debe tener la imagen clara de lo que

espera que realice o llegue a ser su grupo. Cuando se trabaja con una
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vision se ven por adelantado los resultados; en este punto resulta
destacable la capacidad que tenga el director de involucrar a su personal en
la elaboracion conjunta del proyecto educativo del centro, ya que éste
constituye la herramienta principal en la que se clarifican los objetivos
principales de la escuela, y su importancia reside en que se elabore de tal
manera que llegue a ser el documento que recopile los compromisos
comunes del directivo y del profesorado; es asi el parametro principal del

lugar a donde se espera llegar.

El lider debe tener cualidades como: ser un comunicador por
excelencia; sera él quien transmitird la vision a sus compafieros y los
estimulara para que venzan las dificultades. Por esta razon, deben dominar
las técnicas de comunicacion verbal y escrita, asi como utilizar variadas
formas de expresion. La habilidad que se precisa para comunicarse de
manera efectiva, por medio de la palabra y la escritura, es sin duda uno de
los rasgos mas valiosos de un dirigente, ya que es la comunicacion el

medio para unir y dirigir al grupo.

Es fundamental que el lider sepa reconocer las grandes
oportunidades que en un comienzo existen con la apariencia de problemas
insuperables, aunque para esto se requiere cierta disciplina y un caracter
especial para no desesperarse, para tratar las torpezas de manera
productiva, aprender de los errores a fin de obtener los beneficios

esperados.

Otro de los aspectos que hacen identificable a un lider es el
entusiasmo; las personas siguen a un dirigente entusiasta. La energia es
tanto el esfuerzo vigoroso del poder como la capacidad de actuar o ser
activo. EIl dirigente muestra su energia por medio de la entrega y la
persistencia. Estas requieren energia fisica, intelectual y emocional para
creer y esforzarse en el cumplimiento de una meta en contra de todos los

obstéaculos.

Si bien, el lider de una institucién educativa debe poseer una serie de

atributos para desempefiar un buen papel como tal, también ejercera
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diferentes tipos de liderazgo dependiendo en gran parte de su propio estilo,
asi como del contexto. Se puede hablar bésicamente de dos tipos de
liderazgo en los que se pueden englobar los diferentes estilos de la funcion
directiva: pedagdgico y transformacional.

Para la UNESCO (2005), “Un buen liderazgo escolar consiste en
transformar los sentimientos, actitudes y opiniones, asi como las practicas,
con objeto de mejorar la cultura de la escuela”. (p.195). A la misma vez,
reconoce que en escuelas aisladas y con pocos recursos—como en muchas
partes de América Latina—Ia motivacion e incentivos para ser un director
innovativo, previsor y participativo pueden ser mucho menores que en

escuelas con contextos socioecondmicos mas favorables.

1.3.1. Elementos del buen lider
Se considera diez aspectos fundamentales para desarrollar
liderazgo: vitalidad, inteligencia emocional, enfoque a resultados,
vision, manejo del poder, comunicacidn, productividad ejecutiva,
formacién de equipo de alto desempefio, creatividad y evitar
comportamientos disfuncionales. Dentro de estos aspectos, se va a

abordar la vitalidad y la inteligencia emocional.

1. Vitalidad. Es obvio que, a mayor vitalidad mejores resultados;
es decir, que un ejecutivo que ha llegado a un nivel de
cansancio y estrés extremo, sin duda, caerd en errores
importantes. La vitalidad se deriva no solo del ejercicio regular
y buena alimentacion, también hay que considerar factores
como la interaccion social y emocional que pueda tener una

persona en su vida cotidiana, esto es, el balance de vida.

2. Inteligencia Emocional. Mucho se ha escrito al respecto, desde
el modelo de Howard Gardner Inteligencia Interpersonal hasta
el Dr. Erik Front e innumerables psicélogos que han
profundizado en este contexto. En la actualidad, repunta el Dr.
Daniel Goleman con una aplicacién directa y préactica en la vida

cotidiana y ejecutiva. Con base en ello, se puede generalizar un

25



modelo donde se sintetizan cinco niveles de inteligencia

emocional:

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

Ser consciente de que una persona tiene como parte
fundamental, en su ser, la parte emocional. Sin este
reconocimiento, digamos que la persona puede estar en un
nivel cero y la inmensa mayoria de las personas en nuestra

cultura no ponen atencién en los sentimientos.

Sentir lo que yo siento, no lo que estoy pensando. Los
sentimientos principales son paz, alegria, sabiduria
(sabiduria como un sentimiento), amor, compasion y las
emociones negativas. Por desgracia, ahora mas a menudo
estas emociones negativas inciden en la capacidad del
individuo, tales como enojo, odio, envidia, apego,

ignorancia, orgullo o confusidn, asi como la culpabilidad.

Desarrollo de las propias emociones. Si bien una persona
tiene la capacidad de sentir, esta emocién puede llegar a
un nivel mayor para proyectarla y transmitirla. El
desarrollar emociones y emanarlas genera un campo
magnético de interaccion entre las personas y entre los

grupos.

Percibir lo que otros sienten. Consiste en darnos cuenta
claramente de los sentimientos de otra persona o de un
grupo de personas, aunque no lleguemos a sentirlo.
Percibirlo es un extraordinario nivel de desarrollo de la

inteligencia emocional.

Sentir lo que otros sienten. Esta etapa requiere de un
desarrollo mayor de inteligencia emocional. Es la
capacitad maxima que puede lograr un individuo, en la
inteligencia emocional, donde tanto la felicidad, pero

sobre todo el dolor ajeno le son propios.
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La inteligencia emocional no solo va ayudar al lider a tener
mayor productividad dentro de una organizacién, también tendra una

inmensa retribucién al desarrollar esta competencia de liderazgo.

2.3. TEORIAS DE LIDERAZGO

Actualmente, existen una variedad de estilos de liderazgo los cuales, de
acuerdo a cada autor, poseen caracteristicas diferentes; pero algunos estilos
son similares en cuanto a caracteristicas, pero no iguales. Es por ello que en
este trabajo se realizara la comprensién de cada estilo de liderazgo agrupado
en cuatro teorias principales, y cada una de estas teorias abarca los diversos
tipos de liderazgo que tienen caracteristicas similares, las cuales lo veremos

mas adelante.

Cuadro sobre las teorias segun Stephen (1993)

TEORIA DE LA CONTINGENCIA TEORIA SITUACIONAL
LIDERAZGO TRANSACCIONAL Liderazgo ejecutivo

- Liderazgo persuasivo

- Liderazgo de delegacion

- Liderazgo Formal

TEORIA SOCIOCRITICA TEORIA Z DEL CONTEXTO
- Liderazgo Transformacional - Liderazgo en equipo
- Liderazgo Administrativo - Liderazgo integrador
- Liderazgo Politico - Liderazgo burocratico

- Liderazgo Antagdnico

- Liderazgo Critico

- Liderazgo Autoritario

- Liderazgo Interpersonal

- Liderazgo Laissez Faire

- Liderazgo Informal

- Liderazgo centrado en
principios

ORIGEN: Elaborado con informacion del liderazgo centrado en principios. Covery Stephen,
1993.

2.3.1. Teoria de la Contingencia

La teoria de la contingencia indica, como premisa fundamental, que
las acciones administrativas apropiadas en una situacion determinada,
dependen de los parametros particulares de la situacion. Esta teoria surge
como consecuencia del descubrimiento de que los principios de la escuela

clasica no poseen caracteristicas de inamovilidad y que puede dudarse de la
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infalibilidad de su aplicacion. La teoria contingente busca identificar
principios que orienten acciones a seguir de acuerdo con las caracteristicas
de la situacion, en lugar de buscar principios universales que se apliquen a

cualquier situacién, como lo hace el enfoque clasico.

Joan Woodward publicd en 1965 su obra Organizacion Industrial:
Teoria y Practica, con la cual se convierte en uno de los pioneros del

enfoque de la contingencia.

Las conclusiones que sacaron fueron que no habia diferencias
importantes en la forma en que tales principios se aplicaban, como
consecuencia surgio la inquietud de determinar los factores que permitian la

diferencia de desempefio en esas organizaciones.

Investigaciones posteriores llevaron a concluir que la mejor estructura,
para una empresa dada, depende de factores contingentes, siendo los

principales: Tecnologia, tamafio, ambiente.

La teoria contingencial de Fiedler plantea que el desempefio eficaz de
un grupo depende del ajuste adecuado entre el estilo de interaccion del lider
con sus subordinados y la medida en la cual la situacion de la control e
influencia al lider. También, asume que el estilo de liderazgo de un
individuo es fijo e innato. No se puede cambiar al estilo de liderazgo para

ajustarse a las situaciones cambiantes.

2.3.2. Liderazgo Transaccional

El enfoque tradicional de liderazgo transaccional de Hollander (1978)
estd basado en el modelo de “Unidn Bivalente Vertical”. La filosofia basica
detrés de este modelo es que el liderazgo esta basado en un intercambio de
relaciones entre el lider y los subordinados y viceversa. El lider y cada
subordinado determinan lo que cada uno espera del otro; este conjunto de
expectativas resulta en comportamientos de ambos, los cuales estan regulados
por expectativas, negociaciones, y asi sucesivamente. Esta transaccion o
intercambio, esta premiacion contingente, por buen desempefio, es lo que ha

sido a menudo enfatizado como liderazgo efectivo.
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El lider transaccional no es muy preciso, ya que afecta la motivacion
del sequidor por el intercambio de premios y por el establecimiento de una
atmdésfera en la cual hay una percepcion de uniones mas cercanas entre
esfuerzos y resultados deseados. El lider efectivo, de acuerdo al criterio de
este enfoque, es un diagnosticador psicoldgico sensible, que discierne
exactamente las necesidades y expectativas de sus subordinados y responde a
ellas en consecuencia (Popper & Zakkai, 1994 p.3).

Las teorias transaccionales se centralizan en los efectos del
comportamiento del lider sobre el conocimiento de los seguidores,

motivaciones desempefio.

El liderazgo transaccional presentado en intercambio de recompensas
constructivas o correctivas o evitacion de disciplina para el acatamiento del
sequidor. Entre el lider y los seguidores es posible identificar los siguientes
comportamientos: “Recompensas Contingentes”. Contrata intercambio de

recompensas por esfuerzo y de acuerdo con niveles de desempefio.

2.3.2. Teoria Situacional

Es una teoria de la contingencia que se enfoca en los seguidores. El
liderazgo exitoso se logra al seleccionar el estilo adecuado de liderazgo el

cual, es contingente en el nivel de la disponibilidad de los seguidores.

La Teoria Situacional asume que no hay una respuesta universal a
todas las inquietudes porque las organizaciones, las personas y las situaciones
varian y cambian constantemente. Asi, para hacer lo correcto el administrador
depende de una serie de variables en un ambiente interno y externo critico y

complejo.

La teoria situacional es la primera teoria que pone énfasis en lo que es
la relacién organizacién-ambiente. Se puede definir el ambiente de dos

maneras:

1. Como un conjunto de personas, grupos y organizaciones que tienen

relaciones de intercambio con una organizacion.

29



2. Como un conjunto de condiciones econdmicas, politicas, sociales,

tecnoldgicas, etc.

El ambiente puede proporcionar recursos y oportunidades, pero
también puede proporcionar limitaciones y amenazas, estos extremos ya

forman parte de la estrategia organizacional.

Las variables que presentan mayor impacto sobre las organizaciones
son:
El tamafio de la organizacion
Adaptacién al ambiente
Las tareas
Las personas

Las estrategias

o g k> w0 NP

La tecnologia usada

2.3.2.1.Liderazgo ejecutivo

El liderazgo ejecutivo se ve en diversas organizaciones,
industrias, gobierno, asociaciones no lucrativas, etc. EI modelo
define cuatro grandes procesos para gestionar la estrategia que son:

- Definicién Alineacion Ejecucion

- Evaluacion de desempefio de la misma.

En este contexto el liderazgo debe estar enfocado y alineado
perfectamente a la ejecucion de los propios objetivos estratégicos de
la organizacion, para lo cual se debe definir la competencia de
liderazgo, sobre todo en tres sentidos: desarrollo de lideres,

desarrollo de equipos de alto desempefio y liderazgo en accion.
2.3.2.2. Liderazgo persuasivo

El lider persuasivo es aquel que sabe presentar sus argumentos
de forma que consigue ganar el apoyo de la organizacion. El
concepto de liderazgo persuasivo se aplica en la vida organizacional

y personal de una persona que influye hacia las demas personas de
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una manera consistente... Tiene que ver con la capacidad de impulsar
y orientar todas las decisiones y esfuerzos para alcanzar los objetivos
estratégicos de cualquier institucion y se relaciona con la forma en

que el lider interactta con su familia y personas cercanas.

La clave del éxito en el siglo XXI estd directamente
relacionada con el liderazgo persuasivo: Con las habilidades que
la persona desarrolle para desempefiarse como lider y para la

influencia de los lideres.

2.3.2.3.Liderazgo de delegacion

Es el liderazgo que da poder a los miembros del equipo para
que asuman mas responsabilidad y hagan un trabajo mas
independiente. No es “ceder el poder a los empleados”, es algo que
tristemente ya ocurre en muchas organizaciones, para hacer
precisamente menos, y no buscar la excelencia en el servicio a las
personas, es liberar el poder positivo de las personas, para mejorar la

calidad, buscar la excelencia y alcanzar la maxima plenitud.

No es decirles “tienen autoridad para hacer lo que ustedes
quieran”, porque eso, salvo en contadisimas excepciones, significa
una anarquia que no beneficia ni a la empresa ni a los clientes.

1. Siuna tarea no es necesaria, eliminela.

2. Si una tarea es necesaria, pero puede hacerla otra persona,
deléguela en ella.

3. Si una tarea no se puede delegar y es fundamental para la
consecucion de un objetivo, hagala usted mismo, tan bien como
le sea posible.

4. Delegacidn sin control y supervision, no sirve de nada.

2.3.2.4.Liderazgo formal

El liderazgo existe en muchos lugares dentro de la
organizacion tanto formal como informalmente. El liderazgo formal,

que es el que ejercen los nombrados o elegidos para cargos de
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autoridad, conlleva actividades como fijar la direccion, proporcionar
simbolos de la mision, asegurar que se realicen las tareas, apoyar el
desarrollo de recursos y modelar la importancia de los clientes, es
decir es el que esta preestablecido por la organizacion.

Por otra parte, las personas, que se vuelven influyentes,
ejercen liderazgo informal, porque poseen aptitudes o0 recursos
especiales valorados o necesitados por otros (Handy, 1997). Entre
los ejemplos del liderazgo informal, figuran el ser el puntero de la
reorganizacion de la biblioteca profesional o el iniciar un enfoque
innovador y multidisciplinario para un problema de investigacion
(Tichy, 1997).

2.3.3. Teoria Socio critica

La teoria socio critica propone un modelo de cambio basado en el
conflicto y en el acuerdo. La competicidn por el poder y los recursos llevan
a una forma de resolver los conflictos a partir de los acuerdos de la
busqueda de consenso. La investigacion-accion, como forma de reflexionar
y replantearse la realidad, puede ser una de las estrategias centradas en esta

teoria.

Esta teoria se puede entender partiendo de dos enfoques que el propio
Ball maneja. En primer lugar, se refiere a las perspectivas y los
compromisos educativos de los profesores. Son las ideas sobre la préctica en
el aula, las relaciones entre el profesor y los alumnos y la ensefianza
brindada a estos que, a menudo, reposan en creencias mas fundamentales
sobre la justicia social y los derechos humanos, y sobre los fines de la
educacion en la sociedad (Ball, 1989, p.30-31). Se trata de la ideologia de la
ensefianza que el profesorado posee y pone en juego en su quehacer
educativo. Con relacion a los intereses del profesorado, individuales y
colectivos, Ball aporta una sencilla pero interesante tipologia cuando nos

habla de intereses creados, ideoldgicos y personales.

En segundo lugar, este concepto, dentro de la obra de Ball, se concreta

en la ideologia de la Administracion: Usamos ideologia para referirnos a
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ideas de las que es posible demostrar que ocultan o resuelven aspectos
probleméticos de la vida social de un modo idealista o imaginario. En tal
sentido, las explicaciones ideoldgicas sirven para asegurar la posicion de los
grupos dominantes. Es, por lo tanto, la ideologia de la administracion (Ball,
1989, p.31). Esta presion ideolégica que pesa sobre las escuelas, ejercida
por las administraciones educativas y por otros grupos de poder no se
plantea por separado de la mencionada ideologia de la ensefianza segun la
primera acepcion del concepto. Pero afiade el &mbito macropolitico que
cada vez mas se va viendo como necesario para entender la propia

micropolitica.

2.3.3.1. Liderazgo Transformacional

El modelo de liderazgo transformacional de Bass (1981), habla de
“liderazgo transformacional” como opuesto al “liderazgo transaccional” que
es mas rutinario y diario. El liderazgo transformacional logré sus
excepcionales efectos sobre los subordinados cambiando las bases

motivacionales sobre las cuales operan.

Segun el punto de vista de Bass y Avolio (1990), tales lideres logran
estos resultados en una o0 mas de las siguientes maneras: son carismaticos a
los ojos de sus seguidores y son una fuente de inspiracién para ellos; pueden
tratar individualmente para satisfacer las necesidades de cada uno de sus

subordinados; y pueden estimular intelectualmente a sus subordinados.

Estos factores representan los cuatro componentes basicos del
liderazgo transformacional.

1. Influencia Idealizada (Liderazgo Carismatico): Este es fuerte entre
lideres que tienen una vision y sentido de mision; que se ganan el
respeto, confianza y seguridad; y que adquieren una identificacion
individual fuerte de sus seguidores. Los lideres que presentan influencia
idealizada son capaces de obtener el esfuerzo extra requerido de los

seguidores para lograr niveles 6ptimos de desarrollo y desempefio.

2. Consideracion Individualizada. Los lideres se concentran en

diagnosticar las necesidades y capacidades de los seguidores.
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Diagnostican las necesidades de los seguidores y atienden a ellas
individualmente. También delegan, entrenan, aconsejan y proveen
retroalimentacion para el uso en el desarrollo personal de los
seguidores. Elevan el nivel de necesidad y seguridad de los seguidores
para adquirir mayores niveles de responsabilidad. La responsabilidad de
los seguidores no sélo cubre simplemente sus requisitos de trabajo ni
esta dirigida exclusivamente a maximizar el desempefio; por el
contrario, los seguidores estan adquiriendo mayor responsabilidad para
su desarrollo personal, que pueden incluir tales actividades como los

desafios del trabajo mismo.

3. Estimulacion Intelectual: Los lideres activamente fomentan una nueva
mirada a viejos métodos/problemas. Fomentan la creatividad, y
enfatizan un re-pensamiento y re-examinacion de suposiciones
subyacentes a los problemas. Utilizan la intuicion asi como una logica
més formal para solucionar los problemas. Los lideres que estimulan
intelectualmente desarrollan seguidores que atacan los problemas
usando sus propias perspectivas unicas e innovativas. Los seguidores se
transforman en solucionadores de problemas mas efectivos con y sin la
facilitacion del lider. Llegan a ser mas innovativos con respecto a su

andlisis de problemas y de las estrategias que usan para resolverlos.

4. Liderazgo persuasivo: Los lideres dan animo, aumentan el optimismo y
entusiasmo, y comunican sus visiones de futuros realizables con fluidez
y seguridad. (Bass y Burns, 1978, p.67). Proveen vision la cual estimula

la energia para lograr altos niveles de desempefio y desarrollo.

Finalmente, hay varias maneras de ser transformacional. El lider
carismatico puede infundir un sentido de mision, especialmente en
situaciones de alta ansiedad, condiciones de crisis y cambio que intensifican
procesos de proteccion, transferencia y atribucion; el lider que es
considerado por los individuos puede elevar los intereses de los
subordinados a intereses de mayor nivel; el lider que estimula
intelectualmente puede articular una vision compartida de posibilidades

conjuntas aceptables.
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De acuerdo a Bass, los problemas, cambios, inseguridades, y
organizacion flexible Ilaman a lideres con vision, seguridad, vy
determinacion que pueden mover a los subordinados para hacerse valer y
unirse con entusiasmo en esfuerzos de equipo y metas organizativas
compartidas. En un mundo cambiante, los lideres mas importantes, son
aquellos que pueden despertar las conciencias de los subordinados acerca de
lo que estan haciendo (Bass, 1987, p.163).

Este tipo de liderazgo ocurre cuando el lider cambia a sus
subordinados en 3 formas:
1. Hacerlos conscientes de que tan importante es su trabajo para la
organizacion para que se alcancen las metas.
2. Hacerlos conscientes de sus propias necesidades para su crecimiento
personal, desarrollo y logro.
3. Motivarlos para que trabajen bien, y que piensen no s6lo en su
beneficio personal sino en el de toda la organizacion.
Resumen del Liderazgo Transformacional:
1. Lagente sigue a la persona que los inspira.
2. Una persona con vision y pasion puede lograr grandes cosas.
3. El modo de obtener las cosas es mediante una inyeccion de

entusiasmo y energia.

El liderazgo transformacional logrd sus excepcionales efectos sobre
los subordinados, cambiando las bases motivacionales sobre las cuales
operan. En este sentido, el lider transformacional tiene éxito al cambiar la
base motivacional del individuo desde una motivacion regular hasta llevarla

al compromiso.

Al respecto, (Burns, 1978) manifiesta que los lideres
transformacionales elevan los deseos de logros y autodesarrollos de los
seguidores, mientras que a la vez promueven el desarrollo de grupos y
organizaciones. En vez de responder al auto-interés inmediato de los
seguidores como resultado del palo o la zanahoria, los lideres
transformacionales despiertan en el individuo un alto conocimiento de temas

claves para el grupo y la organizacién, mientras aumentan la confianza de
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los seguidores, gradualmente los mueven desde los intereses para la
existencia hacia intereses para logros, crecimiento y desarrollo. El
mencionado autor refiere que el liderazgo es como un proceso compartido

por varios lideres de diferentes niveles de una misma organizacion.

Complementariamente, Avolio, Waldman & Yammarino (1991)
construyeron la teoria del liderazgo transformacional a partir de los planteos
anteriormente detallados. Los autores consideran que este tipo de liderazgo
resulta un recurso efectivo en diferentes &mbitos, tanto civiles como
militares. Bass describe este tipo de liderazgo a partir de los efectos que
produce el lider sobre sus seguidores. Los lideres con caracteristicas
transformacionales provocan cambios en sus seguidores a partir de
concientizarlos acerca de la importancia y el valor que revisten los
resultados obtenidos tras realizar las tareas asignadas. Ademas, el lider
incita a que los seguidores trasciendan sus intereses personales en virtud de
los objetivos de la organizacidn. Esto genera confianza y respeto de parte de
los adeptos y son motivados a lograr mas de aquello originalmente

esperado.

El liderazgo transformacional es el rol que desarrolla un tipo de lider
para ayudar a tomar conciencia a los demas de sus posibilidades y
capacidades, a liderar sus propias actividades dentro de la institucion,
pensando en su crecimiento y desarrollo profesional. EI lider
transformacional infunde valores a una organizacion que explicita el por qué

y el para qué de la actividad de la organizacién (Alvares, 2002).

Se puede determinar que el lider transformacional debe motivar a sus
trabajadores a que incrementan sus tareas, a trabajar en equipo, en mejoras
de la institucién educativa. Segun el punto de vista Bass y Avolio (1990),
tales lideres logran estos resultados en una 0 mas de las siguientes maneras:
son carismaticos a los 0jos de sus seguidores y son una fuente de inspiracion
para ellos; pueden tratar individualmente para satisfacer las necesidades de
cada uno de sus subordinados y estimulan intelectualmente a sus
subordinados. Estos factores representan los cuatro componentes basicos del

liderazgo transformacional.
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De acuerdo con Yukl & Van Fleet (1992), la mayoria de las teorias
sobre el liderazgo transformacional y carismatico toman en cuenta tanto los
rasgos y conductas del lider como las variables situacionales, dando lugar a
una perspectiva mas abarcadora que el resto de las orientaciones descriptas.

2.3.3.2. Liderazgo Administrativo

Las nuevas tendencias, en el campo de la administracién educativa,
sefialan al director como el lider de la escuela. Esta es una gran
responsabilidad, ya que el ejercicio del liderazgo tiene una variedad de
dimensiones en las que se debe focalizar el director para convertirse en el
lider que necesitan las escuelas, actualmente. Una de las dimensiones
cruciales en el ejercicio de sus funciones es la de ejercer liderazgo
administrativo. Esto requiere que cada directivo de escuelas posea el
conocimiento, las destrezas y los atributos para entender y mejorar la
escuela como organizacion y atender todos los asuntos relacionados con la

operacion adecuada de la escuela.

El director de una Institucion Educativa, como un lider administrativo,
estd a cargo de la fase operacional de la institucién, asi como la
responsabilidad de planificar, organizar, coordinar, dirigir y evaluar todas
las actividades que se llevan a cabo en el colegio. EI dominio de estas
competencias permite realizar con eficacia las practicas administrativas
correspondientes hacia el logro de la vision, la misién, las metas y los

objetivos institucionales.

A través de los afios, los directores de escuela habian llevado a cabo
todos estos procesos administrativos de la forma tradicional. El director era
la maxima autoridad en la escuela, pero limitada por las leyes y reglamentos
escolares. La responsabilidad en la toma de decisiones estaba ubicada en el
nivel central del Departamento de Educacion, siguiendo el patrén de una

estructura burocrética, segun definida por la teoria de Max Weber.

Los administradores, en especial los directores de las escuelas, deben
estar preparados con las competencias necesarias para promover e implantar

los cambios que les corresponden como lideres administrativos de la
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institucién. Por esta razdn, el director escolar debe tener una vision clara del
liderazgo administrativo, las teorias, los procesos y los principios que
utilizard como base para atender todas las situaciones que se le presenten.
Su responsabilidad mayor es la de implantar los planes operacionales,
aplicando los procedimientos administrativos descentralizados. EIl lider
administrativo tiene esta funcién para facilitar la labor de los docentes,
llevando a cabo todos los procesos para que se pueda mejorar la calidad

educativa.

El trabajo del lider administrativo no es facil, pues su tiempo va a
dedicar a los asuntos operacionales, pero sin perder de perspectiva que la
finalidad de la escuela es propiciar el logro de la excelencia académica. De
acuerdo a Stoner, Freeman y Gilbert (1997) la administracion es el proceso
sistematico de planificar, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los
miembros de la organizacion, y de aplicar los demas recursos de ésta para

alcanzar las metas establecidas.
2.3.3.3. Liderazgo politico

Cuando una persona tiene la capacidad de movilizar o inspirar a la
gente, para que alcance ciertos objetivos de una manera satisfactoria, se
puede decir que tiene liderazgo politico. Sin embargo, los hechos politicos
que han ocurrido en los dltimos 20 afios en Centroamérica, nos han
heredado una cultura politica caudillista; es decir, que estamos
acostumbrados a tener en nuestras organizaciones un jefe supremo, un jefe
que controla toda la organizacion. Por eso, muchas veces se confunde el
caudillismo con el liderazgo politico, lo que ha hecho que la poblacion elija
gobiernos de estilo autoritario y militar, que han afectado el proceso

democratico en Centroamérica.

De alli, surge la importancia de construir un nuevo liderazgo politico,
con una nueva idea de lo que debe ser un lider, bajo esta modalidad,
reconstruyendo los conceptos y definiciones que la gente tiene de los lideres
politicos. Esto quiere decir, hacer nuestra propia explicacion de liderazgo
politico, pero poniéndonos nosotros mismos como ejemplo, siendo nosotros

mismos el motor que haga el cambio de pensamiento, lo que a su vez
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generara ese nuevo liderazgo politico que nuestra organizacién y nuestro
pais necesita.

En la nueva época que estamos viviendo, se marca la falta de
liderazgo politico, por eso es importante pensar en un relevo generacional,
es decir, que nuevos lideres tomen las riendas de los partidos politicos, pero
con nuevas ideas, nuevos conceptos; nuevas formas de hacer politica, que
nos ayude a conseguir el bienestar de la poblacion. Si logramos alcanzar

estas metas, estaremos construyendo un nuevo liderazgo politico.

2.3.3.4. Liderazgo informal

En toda organizacion existe, por la propia naturaleza social humana,
estructuras jerarquicas que organizan grandes grupos de individuos. Estos
establecen normas, conductas y creencias, teniendo en cuenta que el ser
humano precisa ceder parte de su libertad a otros, para que estos lo
organicen. De este modo, en la empresa, estas estructuras acostumbran a ser
considerablemente claras; es decir, las personas que tienen
responsabilidades, ostentan la autoridad suficiente para que sus criterios
sean seguidos por el resto. No obstante, los grupos seguidores generan lazos
entre ellos. Estas relaciones crean nuevos grupos, llamados grupos

informales.

Los grupos informales se caracterizan por el establecimiento de
relaciones afectivas y laborales sin que estas hayan sido estipuladas por los
grupos formales de la empresa. Entre ellos, destacan personas que, por sus
propias caracteristicas carismaticas, intelectuales u otras, son seguidos por
los miembros del grupo informal. En consecuencia, las influencias que se
ejercen, entre ellos, pueden ser considerables, incluso, puede afectar al
rendimiento laboral. Entre ellos, de acuerdo con Elton Mayo, existen
normas de conducta, castigos, premios y control, que originan medidas de

proteccién ante las adversidades que acontecen en la organizacion.
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2.3.3.5. Liderazgo Autoritario

Este estilo de Liderazgo se orienta a la tarea y la accion. Se premia la
disciplina, la obediencia al lider y la eficacia. También, toma decisiones sin
consultar a nadie, determina solo las actividades y organiza sin participar en
las tareas.

El lider es el tnico en el grupo que toma las decisiones acerca del
trabajo y la organizacion del grupo, sin tener que justificarlas en ningdn
momento. Los criterios de evaluacién, utilizados por el lider, no son
conocidos por el resto del grupo. La comunicacion es unidireccional: del
lider al subordinado. Las principales caracteristicas del liderazgo autoritario,
son:

1. Solo habla el.

1.1. Es aquel que toma solo todas las decisiones (incluso las mas
importantes) sin consultar a los demas integrantes. No escucha
opiniones ni acepta criticas. Se cree sabelotodo. Impone su
voluntad con marias o por la fuerza.

2. No confiaenél.

2.1. Tiene claro lo que hay que hacer y esta seguro que es la Unica

forma correcta de hacerlo.

2.2. Eles el que distribuye las tareas. Generalmente da 6rdenes y s6lo

acepta recibir respuestas de esas ordenes que da.

2.3. Cuando se retira, el grupo es incapaz de seguir solo.

2.4. Concentra toda la informacion y busca mantener desinformados al

resto, para él, el secreto es un poder.

2.5. Acapara todo el trabajo. Quiere controlar hasta los detalles mas

pequefios. No delega nunca.

2.6. Tiene una relacién personal con cada integrante, pero no fortalece

la comunicacién entre los miembros para poder ejercer el control

de la organizacion.
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2.3.3.6. Liderazgo Interpersonal

El lider interpersonal emplea las actuaciones privadas de la
persuasion; la charla personal e informal es el vehiculo primario de la
conversacion. El lider antagonista, en cambio, utiliza las actuaciones
publicas de la persuasion. Ofrece a los subordinados oportunidades para

“expresarse”, si estan dispuestos a aprovecharlas.

Es también el lograr que otra persona haga algo que algo que nosotros
queremos Yy esto solamente se logra cuando dominamos la comunicacién.
Este estilo de liderazgo establece algunas caracteristicas como: Delegar,

trabajar en equipo y servir a los subordinados.
2.3.3.7. Liderazgo Laissez Faire

Este estilo de liderazgo se caracteriza por que Confia todo a la
espontaneidad de los miembros del grupo. No asigna tareas. Permite
hacer. No sanciona ni evalla. Es inseguro y por lo tanto permisivo.
Establece un alto grado de Delegacion, supervisando cada uno de los
seguidores.

Muestra poca preocupacion, tanto por el grupo como por la tarea.
Procura no involucrarse en el trabajo del grupo.
Evade la responsabilidad por el resultado obtenido.

1
2
3
4. Da libertad absoluta para que trabajen y tomen decisiones.
5. Proporciona informacion s6lo cuando se lo solicitan.

6

Deja que el grupo se organice.
2.3.3.8. Liderazgo centrado en principios

El liderazgo centrado en principio (PCL por sus siglas en inglés) se
pone en practica a través de cuatro niveles, pero de adentro hacia afuera:
1. Personal (mi relacion conmigo mismo)
2. Interpersonal (mis relaciones e interacciones con los demas)
3. Gerencial (mi responsabilidad de hacer que otros lleven a cabo una

tarea)
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4. Organizacional (mi necesidad de organizar a las personas: agruparlas,
capacitarlas, compensarlas, construir equipos, resolver problemas y

crear una estructura, estrategia y sistemas acordes a ello)

Es necesario trabajar sobre todos ellos. Con respecto a los dos

primeros, es necesario:

1. Confiabilidad en el nivel personal: esta basada en el caréacter (lo que
uno es como persona) y en la capacidad (lo que uno puede hacer).
Muchas personas buenas y honestas pierden gradualmente su
confiabilidad profesional pues caen en la rutina hasta convertirse en
gente obsoleta dentro de las organizaciones. Otras piensan que no es
necesario desarrollar su caracter y se conforman con saber usar
técnicas manipuladoras para resultados en el corto plazo, pero luego no
se los considerara dignos de confianza, ni demostraran sabiduria en sus
decisiones.

2. Confianza en el nivel interpersonal: la confiabilidad es el cimiento
de la confianza. La confianza es como una cuenta bancaria emocional a
nombre de dos personas que les permite establecer un acuerdo yo gano,
tu ganas. Si dos personas confian reciprocamente, pueden disfrutar de
una comunicacion clara, de empatia, de sinergia y de una
interdependencia productiva. Si una de ellas es poco competente, el
problema puede solucionarse con capacitacion. Pero si tiene defectos
en el caracter, entonces, debe formular y cumplir compromisos para asi
acrecentar su seguridad interior, perfeccionar sus habilidades y

reconstruir relaciones de confianza.

2.3.4. Teoria Z del Contexto

La teoria Z destaca la importancia del comportamiento humano, dentro de
la organizacién, para conseguir los objetivos marcados y sefiala las pautas y
directrices aconsejables para ayudar a mejorar ese comportamiento en bien de

todos, de las propias personas y de la empresa.
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Al profundizar en la teoria Z, se vislumbra que su aplicacion al campo de
la educacion en la familia es directa, pues la base de ambos campos consiste en
motivar la voluntad hacia un objetivo determinado. A la hora de plantearse el caso
educativo, se trata de motivar la voluntad hacia el bien. Una de las bases es la
conveniencia de vivir las virtudes. La teoria Z se incorpora a las teorias

Contemporaneas de Administracion, es propuesta por el japonés (Ouchi, 1984).

2.3.4.1.Liderazgo en equipo

En el mundo complejo, cadtico y cambiante que caracteriza el fin
de milenio, se hace necesario un tipo de liderazgo similar al que ejercen
los jugadores de un equipo de fatbol en la cancha, segun el cual todos
deben dar lo mejor de si, tener iniciativa, responder de manera agil y
oportuna de acuerdo a la lectura cambiante de movimientos en el campo de
juego, intuir las proximas jugadas del contendor y anticiparse, confiar en
los coequiperos y construir un acoplamiento basado en el conocimiento de
las debilidades y fortalezas de cada uno. El papel del lider formal se
asemeja mucho mas al del coach o entrenador técnico, cuya misién
fundamental es entrenar, facilitar la sinergia y velar porque la mistica, la

disciplina y la confianza posibiliten los resultados esperados.

En esta nueva modalidad de liderazgo, la clave esta en el
“empoderamiento” de todas las personas y no en el lider estilo Superman,
que cree que se las sabe todas, es el Gnico que piensa, decide y actia como
“salvador” de un pueblo andnimo y dependiente. En consecuencia, se hace
necesario desatar la nocion de liderazgo del jefe para poder protagonizar

de manera conjunta y oportuna los tipos de cambio que se requieren.

2.3.4.2. Liderazgo integrador

El liderazgo integrador tiene la capacidad de iniciar y sostener
procesos de colaboracién colectiva entre los mdltiples actores de la
sociedad. Estos procesos pueden detonar cambios en el comportamiento
ciudadano y fortalecer las estructuras institucionales. Los resultados de

este ejercicio son: la consolidacion de la democracia, la préactica de la
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tolerancia y la aceleracién del desarrollo humano de las comunidades. Este
tipo de liderazgo combina las caracteristicas de los dos anteriores. Son
buenos en las técnicas del management y de inspirar a la gente que se

relaciona con ellos.

Liderazgo Inspirador y transformador se centralizan en el corazén,
con un buen uso de la inteligencia emocional. No tienen mucho dinero,

lideran con el ejemplo, son buenos para hacer lo que predican.

Este tipo de lider transforma y desarrolla a los subordinados y los
eleva a niveles mas altos de necesidad y necesidades. Los subordinados
toman un ascensor y evitan la escala de Maslow, llegando de frente al
nivel mas alto de necesidades del hombre: trascender, dejar huella y
autorrealizarse. El lider transformador impulsa a los subordinados a pasar
por encima de si mismos y orientarse a causas trascendentes. Las personas
no trabajan por recompensa, Sin0 por compromiso Yy sienten que su trabajo
estd alineado con sus intereses mas profundos. Este lider estimula,
intelectualmente, a su personal fomentando la creatividad y entregando

poder. Ademas, manifiesta una preocupacion autentica por sus empleados.

Dentro del tema de gestion también se puede citar algunos textos
referentes al quehacer educativo institucional como es: El manual del

director.

Manual del Director. En el presente documento, se encuentra los fundamentos sobre

gestion y liderazgo, que se detalla a continuacion.
4. Concepto de gestion:

Segun el Manual del Directivo del Ministerio de Educacion (MD.
MINEDU, 2014), define a la gestién como la accion y al efecto de administrar o
gestionar un proyecto. A través de una gestion se llevaran a cabo diversas

diligencias, tramites, las cuales, conduciran al logro de un objetivo determinado.

De igual manera una gestion, entonces, podra estar orientada a resolver un

problema especifico, a concretar un proyecto, un deseo, pero también puede referir
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a la direccion y administracion que se realiza en una empresa, una organizacion, un

negocio, e incluso a nivel gobierno, es comin que la tarea que lleva a cabo el

gobierno de un determinado pais sea también denominada como gestion.

En si gestidn consiste es coordinar todos los recursos disponibles para

conseguir determinados objetivos, implica amplias y fuertes interacciones

fundamentalmente entre el entorno, las estructuras, el proceso y los productos que

se deseen obtener.

En tanto, nos podemos encontrar con diversos tipos de gestion, dependiendo

del &mbito en el cual se desarrolle la misma como:

el

La gestion social
La gestion de proyectos
La gestion del conocimiento

La gestion ambiental.

5. Dimensiones de la gestion Educativa

MINEDU (2014) propone cuatro dimensiones: la institucional, la pedagogica, la

administrativa y la comunitaria

5.1

Dimension institucional

Esta dimension contribuird a identificar las formas como se
organizan los miembros de la comunidad educativa para el buen

funcionamiento de la institucion.

Esta dimensidn ofrece un marco para la sistematizacion y el analisis
de las acciones referidas a aquellos aspectos de estructura que en cada centro
educativo dan cuenta de un estilo de funcionamiento. Entre estos aspectos se
consideran tanto los que pertenecen a la estructura formal (los organigramas,
la distribucion de tareas y la division del trabajo, el uso del tiempo y de los
espacios) como los que conforman la estructura informal (vinculos, formas de
relacionarse, y estilos en las practicas cotidianas, ritos y ceremonias que

identifican a la institucién).
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5.2.

5.3.

En la dimensidn institucional, es importante promover y valorar el
desarrollo de habilidades y capacidades individuales y de grupo, con el fin
de que la institucion educativa se desarrolle y desenvuelva de manera
autonoma, competente y flexible, permitiéndole realizar adaptaciones y
transformaciones ante las exigencias y cambios del contexto social. Para
esto, es necesario tener en claro las politicas institucionales que se
desprenden de los principios y la visién que guia a la institucion y que se
traduciran en formas de hacer en la conduccion de la gestion. Por ejemplo,
los niveles de participacion en la toma de decisiones, si existen 0 no
consejos consultivos, quiénes los conforman y qué responsabilidades

asumen, etc.

Dimension pedagogica

Esta dimension se refiere al proceso fundamental del quehacer de la
institucion educativa y los miembros que la conforman: la ensefianza-

aprendizaje.

La concepcion incluye el enfoque del proceso ensefianza-
aprendizaje, la diversificacion curricular, las programaciones sistematizadas
en el proyecto curricular (PCI), las estrategias metodoldgicas y didacticas, la
evaluacion de los aprendizajes, la utilizacion de materiales y recursos

didécticos.

Dimension administrativa

En esta dimension se incluyen acciones y estrategias de conduccion
de los recursos humanos, materiales, econdmicos, procesos técnicos, de
tiempo, de seguridad e higiene, y control de la informacion relacionada a
todos los miembros de la institucion educativa; como también, el
cumplimiento de la normatividad y la supervision de las funciones, con el
Unico proposito de favorecer los procesos de ensefianza-aprendizaje. Busca
en todo momento conciliar los intereses individuales con los institucionales,
de tal manera que se facilite la toma de decisiones que conlleve a acciones

concretas para lograr los objetivos institucionales.
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Algunas acciones concretas serdn la administracion del personal,
desde el punto de vista laboral, asignacién de funciones y evaluacion de su
desempefio, el mantenimiento y conservacion de los bienes muebles e
inmuebles, la organizacion de la informacion y aspectos documentarios de la
institucion y la elaboracion de presupuestos y todo el manejo contable-

financiero.
5.4. Dimensién comunitaria

Esta dimension hace referencia al modo en el que la institucion se
relaciona con la comunidad de la cual es parte, conociendo y
comprendiendo sus condiciones, necesidades y demandas; ademas de integrar
y participar de la cultura comunitaria.

También, alude a las relaciones de la institucion educativa con el
entorno social e interinstitucional, considerando a los padres de familia y
organizaciones de la comunidad, municipales, estatales, organizaciones civiles,
eclesiales. La participacion de los mismos, debe responder a un objetivo
que facilite establecer alianzas estratégicas para el mejoramiento de la

calidad educativa.

6. Procesos de la Gestion Educativa
MINEDU (2014) refiere que para lograr los fines institucionales en la gestion
educativa, se dan una serie de procesos multidisciplinarios y complejos, por lo que la
institucion debe definir aquellos que respondan a sus necesidades y al contexto del cual

son parte para una adecuada gestion.

Los procesos de la gestion dan una direccionalidad integral al
funcionamiento del servicio educativo para satisfacer las necesidades de los
diferentes miembros de la comunidad educativa y de otras instituciones vinculadas a
ella, con miras a “conseguir los objetivos institucionales, mediante el trabajo de
todos los miembros de la comunidad educativa” (Mascort, 2000, p. 11). Con el fin de
ofrecer un servicio de calidad, Alvarez (1998) manifiesta que “coordinar las distintas
tareas y funciones de los miembros hacia la consecucién de sus proyectos comunes” es
importante para que la calidad en la educacion mejore continuamente en los procesos de

la gestion.
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Es a través de la aplicacion de este ciclo que la direccién de una institucion
educativa planifica, organiza, dirige, controla y da seguimiento a la gestion escolar,
optimizando la utilizacion de los recursos materiales, financieros, tecnologicos y

humanos disponibles (Chiavenato, 1999, p.122).

1. Planificacion

En esta fase, el director con su equipo decide qué hacer y determina el
cdmo, a través de estrategias que convierten a la institucién educativa en un centro
de excelencia pedagdgica, de acuerdo a la mision y vision del Proyecto Educativo
Institucional.

La gestion es fundamentalmente un proceso de toma de decisiones. Hay que
decidir sobre: qué debemos hacer para lograr nuestros objetivos, por donde
empezar, como lo haremos. Lo que implica pensar también en: con qué recursos
contamos, qué requerimos para lograr lo que nos proponemos, qué obstaculos

tenemos que vencer.

Para Ander-Egg (1993) afirma que planificar consiste en utilizar un conjunto de
procedimientos, mediante los cuales se introduce una mayor racionalidad y
organizacion en un conjunto de actividades y acciones articuladas entre si que buscan el
propdsito de influir en determinados acontecimientos, para alcanzar una situacion

elegida, mediante el uso eficiente de medios y recursos escasos o limitados.

1.1. Los niveles de planificacion
Se puede hablar de planificacion a nivel del sistema educativo, a nivel de
los centros educativos y a nivel de los profesores, segln sea el &mbito a que
nos referimos, asi como considerar diferentes productos de la planificacion.
De acuerdo con lo visto, anteriormente, la atencién al objeto

prioritario nos permite hablar de:

1. La planificacion estratégica, preocupada fundamentalmente de Ila
especificacion mediante objetivos de las politicas ya definidas.
2. La planificacién operativa, aplicable a situaciones concretas y dirigidas a

desarrollar actuaciones.
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La planificacion estratégica es por naturaleza de mediano y largo plazo y en
ella tienen méas importancia los principios y las lineas de accion que las

actuaciones.

Para que el proceso de planificacion se lleve a cabo con éxito, es necesario
que contemos con los siguientes insumos, los que serdn elaborados a partir del
levantamiento de informacion de la realidad, que sera registrada en instrumentos,
permitiendo priorizar las necesidades, reconocer los intereses y expectativas de la
poblacion, de la comunidad en la que se encuentra la institucion educativa:

2.1.  Un diagnostico de su realidad: implica el reconocimiento de las fortalezas,
debilidades, amenazas y oportunidades que posee la poblacién de la
comunidad educativa, en los aspectos socioeconomicos, culturales y
educativos.

2.2. Lafijacion de metas: son prioridades que se plantea la institucion educativa
en concordancia con el Plan Estratégico.

2.3. Las lineas de accion: Son directrices que orientan la gestion y que viabilizan
la implementacion del Plan Estratégico. Incide directamente con Ila
organizacion de la institucion.

2.4. Los recursos: Son los insumos y las potencialidades con que cuenta el
director para desarrollar su gestion. Pueden ser humanos materiales y

financieros.

2. Ejecucion

De acuerdo con el Manual del Directivo del Ministerio de Educacion
MINEDU (2014) manifiesta que hacer es un primer momento de ejecucién acorde
a lo planificado. Implica el desarrollo de la gestion, facilitando la integracion y
coordinacion de las actividades de los docentes, estudiantes, padres de familia y
otros agentes; asi como el empleo de los recursos para desarrollar los procesos,

programas y proyectos.

Durante la ejecucion, cobran vital importancia los procesos de organizacion
de los recursos existentes, la division de las tareas, la toma de decisiones, asi
como la delegacion de funciones. Se debe tener cuidado en no caer en la
mecanizacion, ya que la delimitacion excesiva de tareas puede conducir a la stper

especializacion y, con ella, la potenciacion de una estructura vertical. También, es
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importante tener en cuenta que se puede caer en la rutinizacion de tareas, si su

ejecucion no goza de un suficiente marco de autonomia.

La distribucion de tareas no es solo un proceso técnico, ya que se enlaza con
las concepciones que se tienen de la organizacién y suele expresar las
peculiaridades, tanto del modelo organizativo como del sistema de

funcionamiento adoptado.

. Evaluacion y monitoreo

Verificar esta etapa permite asegurar que la ejecucién responda a la
programacion; ademas, posibilita revisar el esquema de responsabilidades y
distribucion del trabajo que se disefi0 para el logro den los objetivos y metas
trazadas, en las diferentes areas, consideradas en la planificacion. Asimismo, se

podré introducir reajustes a la programacion y a la asignacion de recursos.

Con esta evaluacién, se podra identificar aquellos aspectos que son
importantes mantener y aquellos que requieren un mejoramiento para el logro de

los objetivos institucionales.

Actuar implica un segundo momento de ejecucion del proceso de gestion,
pero considerando los resultados de la evaluacion y considerando los reajustes

necesarios durante el proceso para la consecucion de las metas.
. Instrumentos de la Gestion Educativa

La comision responsable de organizar esta revision ha empezado por
conocer el PEI actual y observa que estd conformado por varias partes y que,
ademas, existen otros instrumentos que se traducen en la documentacion que es
necesaria para presentar a la UGEL (Unidad de Gestion Educativa Local. Ademas
del (PEI) se tiene otros como: Proyecto Curricular de Centro (PCC), el Plan Anual
de Trabajo (PAT), Reglamento Interno (REI) y otros. (MINEDU, 2014 p. 52).

El Manual del Director hace referencia a gestién y liderazgo como lo

especifica a continuacion:
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1. Gestion Educativa

La gestion educativa esta conformada por un conjunto de procesos
organizados que permiten a una institucion o a una secretaria de educacion
lograr sus objetivos y metas. Una gestion apropiada pasa por momentos de
diagndstico, planeacién, ejecucion, seguimiento y evaluacion que se nutren
entre si y conducen a la obtencion de los resultados definidos por los equipos
directivos. Una buena gestion es la clave para que lo que haga cada integrante
de una institucion tenga sentido y pertenencia dentro de un proyecto que es de
todos. En otras palabras, es fundamental lograr que todos “remen hacia el
mismo lado” para lograr lo que se quiere, y mejorar permanentemente.
(MINEDU, 2014, p. 55). De ahi, surge la importancia de tener en cuenta los

cuatro &mbitos de la gestion educativa.

Una buena gestion escolar facilita el trabajo organizado y favorece el
desarrollo de las competencias. Asi, el establecimiento educativo es un
espacio donde ocurren los procesos de ensefianza, aprendizaje y la
convivencia entre los diferentes actores. Para los nifios, nifias y jovenes es
también un lugar en el que, ademas de aprender y desarrollar sus
competencias, se construyen relaciones de amistad y afecto y fortalecen la
construccion de sus estructuras éticas, emocionales, cognitivas y sus formas

de comportamiento.

Es también en el establecimiento educativo donde se materializan el
Proyecto Educativo Institucional (PEI), el curriculo y el plan de estudios y se
concretan la planeacién curricular, las actividades pedagogicas, las
evaluaciones y autoevaluaciones y las relaciones con diferentes interlocutores

de la comunidad Educativa y otras entidades.

El PEI, el plan de estudios y el plan de mejoramiento son herramientas
para orientar las acciones escolares hacia el logro de las metas que el equipo
directivo definié, en compafiia de los demas integrantes de la comunidad
educativa. Estos propoésitos, metas y acciones permiten que una institucién
tenga una “carta de navegacion” que debe ser conocida por todos, para lograr
el compromiso de cada uno, bajo el liderazgo del director y de su equipo

directivo.
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Este compromiso incluye la movilizacion y canalizacion del trabajo
hacia el alcance de los objetivos en los plazos establecidos. Para ello, el
seguimiento y la evaluacion permanentes, de los planes y acciones, permiten
alcanzar las metas y los resultados propuestos, ajustando y corrigiendo las
acciones oportunas. Asimismo, se trata de poner a marcha un sistema de

gestion con sus fases correspondientes.
1.1. Las instituciones y su mejoramiento

Segun el Manual del Directivo del Ministerio de Educaciéon (MD.
MINEDU, 2014, p. 67), las instituciones educativas, que adelantan
procesos intencionales de mejoramiento, comparten una serie de

caracteristicas que permiten la obtencion de los resultados:

Saben hacia donde van, es decir, cuentan con un PEI conocido y
consensuado en el que se establecen claramente los principios y
fundamentos que orientan su quehacer. Estos principios se concretan en
la mision, la vision y los valores institucionales, los cuales son la base

para la definicidn de los objetivos y la estrategia pedagogica.
1.1.1. Liderazgo versus Gestion

Con los afios, los términos gestion y liderazgo han sido tan
estrechamente relacionados que los individuos en general, piensan
en ellos como sindnimos. Sin embargo, este no es el caso, incluso
teniendo en cuenta que los buenos gerentes tienen la capacidad de
liderazgo y viceversa. Con este concepto en mente, el liderazgo

puede ser visto como:

. Centralizado o descentralizado

[N

2. Amplio o centrado
3. Toma de decisiones orientadas
4

Intrinseco o derivados de alguna autoridad
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1.1.2. Clima Institucional

Si el clima de una institucion educativa se expresa en las
formas de relacion interpersonal y de mediacion de conflictos
entre directivos, maestros y alumnos y en las maneras como se
definen y se ejercen las normas que regulan dichas relaciones, la
formacion en valores requiere de espacios, procesos y préacticas
donde la mediacion positiva de conflictos, la participacion en la
construccién de normas y la no discriminacién por ningun tipo de

motivos, constituyan el clima de una institucion educativa.

Es muy importante el tema de clima Institucional, en cada
una de nuestras escuelas, ya que esto permite que todos los
estamentos que conforman una comunidad educativa trabajen de
manera conjunta en equipo apuntando todos a consolidar la vision
de la institucion que conforman el respeto y la tolerancia que debe
existir entre unos y otros es clave para que ese engranaje humano

pueda convivir con armonia, sin él es muy dificil lograrlo.
1.1.2.1. Clima organizacional segun diferentes autores

Chiavenato (1984) afirma que: “El clima organizacional
constituye el medio interno de una organizacion. Se percibe de
diferentes maneras por diferentes individuos” (p.464). Asi,
algunas personas son mas sensibles que otras y pueden percibir de
diferentes formas ya sea negativamente o de forma satisfactoria.
El clima que se produce, en el interior de su institucion, es el
resultado de un conjunto de aspectos formales e informales de la
misma organizacion y de las relaciones entre miembros de la

institucion Educativa.

Pulido (2003) sefala “La percepcion del micro entorno
que surge como resultado tanto de pautas de comportamientos
cotidianos y diferenciadas, asi como de valores, influyen y afectan

el significado; ademas de la relacion con las personas
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involucradas en ella” (p.77). De esta forma, los sujetos van
intercambiar ideas y poner en préactica sus valores, creando un

ambiente dentro de la institucion.

3 Definicion de términos basicos
1. Educacion: segun la ley general de educacion, 28044, “la educacion es un
proceso de aprendizaje y de ensefianza que se desarrolla a lo largo de toda la
vida y que contribuye a la formacion integral de las personas, al pleno
desarrollo de sus potencialidades, a la creacion de cultura y al desarrollo de
la familia y de la comunidad nacional, latinoamericana y mundial. Se
desarrolla en instituciones educativas y en diferentes ambitos de la sociedad”

(Ministerio de Educacion, 2003, p. 25).

2. Gestion educativa. La gestion educativa es una disciplina de desarrollo
reciente. En los afios 60 que, en Estados Unidos, se empieza a hablar del
tema; en los setenta en el Reino Unido y en los ochenta en América Latina.
Actualmente, se complementan lo administrativo con lo pedagogico,
buscando una educacion de calidad centrada en los aprendizajes, en el
respeto a la diversidad y en la participacion corporativa en la conduccion de

la institucion.

3. Liderazgo. El liderazgo esta basado fundamentalmente en autoridad
personal; un lider puede ser definido como una persona capaz de unir a otro
para el logro de un objetivo determinado o el arte de dirigir, coordinar y
motivar individuos y grupos para que alcancen determinados fines; consiste
fundamentalmente que el gerente lider posea buena capacidad expresiva,

intelectual y social.

4. La coordinacion. Es un proceso integrador o sincronizador en los esfuerzos
y acciones del personal, en calidad tiempo y direccion, de suerte que
funcione arménicamente y sin fricciones y duplicaciones, a fin de satisfacer

y alcanzar los objetivos y metas establecidas por la institucion.

5. Evaluacién. Con la evaluacion, se podra identificar aquellos aspectos que
son importantes mantener y aquellos que requieren un mejoramiento para el

logro de los objetivos institucionales.
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6.

10.

11.

12.

Gestion escolar. Cae por su propio peso el decir que la gestion escolar busca
aplicar los principios generales de la gestion al campo especifico de la
educacion. Pero no es una disciplina tedrica, muy por el contrario, es una
disciplina aplicada en la cotidianidad de su practica. En la actualidad, esta
practica estd muy influenciada por el discurso de la politica educativa. Por lo
tanto, la gestion educativa es una disciplina en la cual interacttan los planos

de la teoria, de la politica y de la practica.

Propuesta de gestion. Es el modelo y estilo de conduccién, organizacion y
funcionamiento de la I.E. para el logro de sus objetivos.

Instrumentos de gestion. Es el conjunto de medios, elementos o disefios
puntuales que organicamente cubren los distintos ambitos del proceso de la

gestion Educativa.

Direccidn. la funcion del director es hacer que todos los miembros de la
organizacion deseen alcanzar los objetivos y metas establecidos por ellos
mismos, a traves de la orientacion, coordinacion, y motivacion del personal.
La direccion debe estar presidida por un gerente o director, esta autoridad
debe poseer las cualidades necesarias para dirigir esta institucion con

eficacia y eficiencia.

Conflicto. Es aquella situacion en la cual dos o méas partes perciben tener
objetivos incompatibles, y asi lo expresan. El conflicto es una excelente
oportunidad para crecer y mejorar, aprender a conducirlo contribuye a un

desafio en la busqueda de respuestas y soluciones creativas.

Satisfaccion laboral. Reaccion afectiva de agrado o complacencia que se
suscita en una persona por la presencia 0 ausencia de una situacion

especifica de trabajo.

Respeto a Autoridad: Reconocer y respetar la jerarquia de mandos,
responsabilidad, autoridad, status de las personas en la organizacion de la
que formamos parte y comprender el impacto que dicha jerarquia tiene sobre

el comportamiento humano, incluido el nuestro.
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13. Adaptacion: Prever y aceptar las consecuencias de las medidas practicas

que toma la empresa o institucion ante determinadas situaciones.

14. Objetividad: Comprender que mantener relaciones humanas no tienen nada

que ver con la intencién de hacer feliz a todos o endulzar la cruda realidad.
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3.1.

CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO
Las hipotesis y variables

3.1.1. Hipdtesis
Existe una relacion significativa entre el liderazgo del Director y la gestion
en la Institucion Educativa, nivel secundario de “Molinopampa” del Caserio de

Molinopampa del Distrito y Provincia de Celendin durante el afio 2014.

3.1.2. Variables
3.1.2.1. Variable a correlacionar

V1 = Liderazgo Directivo

V2 = Capacidad de gestion del Director en la I.E. “Molinopampa”
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3.2.0peracionalizacion de variables

DEFINICION DE VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TECNICASE
VARIABLES DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTQOS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Edward de Bono (2008) | Covery (1993) | Motivador Concreta los objetivos que se
manifiesta ~ que el | menciona que un lider proponen.
liderazgo es conjunto de | es resuelve sus Persiste y mejora las acciones
procesos que orientan a | vicisitudes, conflictos y administrativas. - Cuestionario de
las personas y equipos | problemas, mediante Orienta el desarrollo de las | preguntas
en una determinada | principios naturales actividades programadas.
direccion, para poder alcanzar un | Negociador Propone alternativas para la | - Encuesta
primordialmente a través | éxito perdurable. resolucion de conflictos en la IE.
de medios no Proponedor El director propone alternativas
Liderazgo coercitivos, hacia el para la resolucion de conflictos.
directivo logro de la excelencia y Visionario Orienta la institucion educativa a
el o aprendizaje ser competitiva en el futuro.
organizacional, Asertivo Dirige acertadamente la institucion
vinculados con la educativa
capacidad de generar Permisivo Permite tomar decisiones en la
procesos de administracion  educativa  del
sensibilizacion y plantel.

convocatoria a trabajar
en colaboracion con
otros en el logro de los
fines y los valores
generalmente olvidados
por la cotidiana
monotonia.

Comunicativo

Comunica con usted de manera
sencilla, respetuosa y asertiva.

La gestion consiste es

coordinar  todos  los
recursos disponibles
para conseguir

Gestion se referira a la
accion y al efecto de

Confianza Demuestra confianza a  sus
decentes de la Institucion
Educativa.

competitivo Trabaja con un alto grado de
calidad.

Carismatico Muestra empatia con sus colegas
de la institucion.

Gestidén Dirige acertadamente la institucion

institucional educativa.

Comunica a su plana docente de
manera asertiva y respetuosa.
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Capacidad de
gestion del
director

determinados objetivos,
implica amplias vy
fuertes interacciones
fundamentalmente

entre el entorno, las
estructuras, el proceso
y los productos que se
deseen obtener. (Manual
del director MED.)

administrar o gestionar
un proyecto. A traves
de una gestion se
llevaran a cabo diversas
diligencias, tramites, las
cuales, conduciran al
logro de un objetivo
determinado. (Manual
del director MED.)

- Asesora a sus docentes en el
aspecto administrativo y
pedagdgico.

- Participa en la elaboracién de los
documentos administrativos.

- El director organiza el plan de
monitoreo y supervision en el
centro educativo.

Gestidn
administrativa

Comparte y analiza con sus docentes
las normas provenientes del MED.
Incentiva a sus docentes con
resoluciones de felicitacion.

Participa en las  actividades
programadas por la institucion.

Gestion Trabaja de acuerdo al nuevo
pedagdgica enfoque.
Promueve eventos sobre
actualizacion docente.
Realiza jornadas de intercambio de
experiencias pedagdgicas.
Gestidn Promueve un buen clima
comunitaria institucional entre sus docentes.

Participa frecuentemente en
reuniones planificadas por la red
UPEN.

Participa  activamente en las
actividades programadas por la
comunidad.

Fuente elaborada en base al manual del director.
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3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

Poblacién y Muestra
Se trabajé con 07 profesores de las instituciones educativas cercanas al caserio
de Molinopampa.

Unidad de andlisis

Est& conformada por cada uno de los profesores de las diferentes instituciones
educativas de Educacion Béasica Regular, nivel secundario, aledafas al caserio de
“Molinopampa” del distrito y provincia de Celendin durante el afio 2014.

Tipos de investigacion

El tipo de investigacibn que se desarrolld es una investigacion no
experimental, porque la variable X e Y no se manipula, solo se observa tal y como
se da en su contexto natural. Por su nivel de profundidad, es correlacional, porque
se va a determinar el grado de relacion que existe entre la variable independiente y

dependiente.

Disefio de investigacion

En el presente trabajo de investigacion, se utilizé el disefio de investigacion
descriptivo-correlacional, porque describe la situacion prevaleciente en el momento
de realizarse el estudio. Es correlacional, porque explica la relacién entre dos
variables utilizadas en la investigacion, esto sirve para obtener una medida en
cuanto al comportamiento de esas variables aplicada a otra situacion; asi como
también, tiene como propdsito medir el grado positivo 0 negativo de relacion que
existe entre la variable Liderazgo Directivo y la Capacidad de Gestion del director
en la I.E. Molinopampa, ademas se observa y describe las dos variables.

Disefio descriptivo — correlacional

Ox M: Muestra

Oyx: Observacion de la variable V1

Oy: Observacion de la variable V2

r: coeficiente de correlacion
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos

3.7.1.La encuesta

La encuesta es una técnica que sirvio para realizar la respectiva
recoleccion y andlisis de datos obtenidas, mediante la aplicacion de un
cuestionario de preguntas dirigidas a los directores aledafios al colegio de
Molinopampa; el mismo que permitio levantar informacion sobre el estilo de
liderazgo que utiliza el director y la capacidad de gestion del mismo en la
institucién educativa. (Apéndices 1, 2, 3y 4). En cuanto a las preguntas, fueron
de tipo cerrada (preguntas con sus respectivos items o categorias

seleccionadas) de facil comprension y aplicacion.

Esta técnica permitié el acopio de datos de las variables: Liderazgo
Directivo y la Capacidad de Gestion del Director de la Institucion Educativa de
Educacion Basica Regular, nivel secundario de “Molinopampa” del Caserio de
Molinopampa del Distrito y Provincia de Celendin durante el afio 2014. De
acuerdo a los items planteados, se tuvo una codificacion numérica para el
proceso de la informacion, lo que permiti6 reconocer los resultados

porcentuales para ser analizados y explicados.

3.8.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En cuanto al procesamiento, este consistio en el recuento, seleccion,
clasificacion y ordenacion de tablas o cuadros, precisamente codificados y
tabulados. La tabulacion se realizé en una forma electrénica y se sometié a un
tratamiento por “técnicas de andlisis matematico” principalmente de caracter
estadistico, para determinar el significado de aquellas relaciones mas significativas y
en obtener como resultado la existencia de una coherencia sobre el liderazgo y su
relacion con la gestién en la Institucion Educativa de “Molinopampa” del caserio de
Molinopampa, del distrito y provincia de Celendin durante el afio 2014. Para el
andlisis de datos, se utilizd principalmente el Excel y el paquete estadistico
“Statistical Package for Social Sciences” (SPSS, VERSION 21 Windows).

3.9. Validez y confiabilidad del instrumento de investigacion.
La validez se determind mediante el juicio de expertos y la confiabilidad con
Alfa de Cronbach, obtenido mediante la aplicacion de (SPSS version 21), arrojando

una validacion positiva de (0,792).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion, se presentan y se discuten los resultados de la etapa de recoleccion y
analisis de los datos obtenidos mediante la aplicacion de un cuestionario al Director y
Docentes de la Institucion Educativa de “Molinopampa”. Para levantar la informacion
del estilo de liderazgo que pone en practica el director y como influye en la gestion

administrativa.

Los items planteados tuvieron una codificacion numérica ( N=1; A=2; CS=3;
S=4)! para el procesamiento de la informacion, la que permitié conocer los resultados

porcentuales para ser analizados y explicados.

Se garantiza la fiabilidad de los datos, luego de aplicar un cuestionario de
preguntas a 7 docentes y al director de la Institucion Educativa de “Molinopampa”, la

misma que fue sometida a su validacion a través del alfa de Cronbach.
4.1. ANALISIS ESTADISTICO

4.1.1. Caracterizacion de liderazgo (V1)

La mejor forma de describir la relacién que produce el liderazgo con la
gestion en la institucion educativa de “Molinopampa”, es observando como es el
trabajo del director como conductor del colegio y de sus docentes en base a su

experiencia aplicando un estilo de lider.

El mundo de la gestion de empresas estd siempre en continuo
movimiento. Y, hoy en dia, puede decirse que en movimiento acelerado. El
bombardeo de “técnicas” de gestion, especialmente procedentes de los Estados
Unidos, es continuo. Pero esta invencion de novedades es mas aparente que real.
En muchas ocasiones, son temas ya viejos y conocidos de antafio, vestidos de
nuevos ropajes. Pero esto tiene al menos, una gran ventaja: atraer la atencion de

los directivos lideres dentro de la gestion administrativa.
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Esto no significa que no exista realmente estilos modernos de liderazgo ni
técnicas y meétodos totalmente nuevos de gestion, la cual permitan darle una nueva
dindmica a la administracion educativa. Por eso, es importante realizar estudios que
impliquen la recoleccién de informacion de campo, en la cual se puede recoger la

percepcion del trabajador sobre la institucion y la percepcién de la comunidad.

Por tal razén, se realizd una investigacion en la institucion educativa de
“Molinopampa”, aplicando un cuestionario de preguntas al director y docentes que

laboran en el colegio.

Légicamente, este cuestionario de preguntas habrd de adaptarse a las
circunstancias y situaciones de cada institucién y a los objetivos reales que se pretende
alcanzar. El instrumento aplicado requiere un sistema de cuantificacion y evaluacion
que pretende conocer los resultados obtenidos y poderlos comparar con los idoneos y
con otros del sector. Estos resultados, debidamente, cuantificados deben servir para

establecer objetivos de mejora y para mediciones y comparaciones futuras.

Para efectos de la presente tesis y para caracterizar dicha informacion, se
procedio a sefialar las dimensiones de liderazgo: motivador, permisivo, comunicativo,

visionario, asertivo, competitivo, etc.

El instrumento del recojo de informacién fue un cuestionario de preguntas. Las
preguntas fueron de tipo cerrada (preguntas con su respectivo item o categorias
seleccionadas) de facil comprension y aplicacion. Este fue direccionado para la captura
de los datos més relevantes (ver anexo 1), aplicada en el mes de mayo del 2014 al
director y docentes del colegio de “Molinopampa”, el cuestionario estuvo estructurado
teniendo en cuenta las variables del trabajo de investigacion. Ademas, se determind el
tipo de disefio que se aplicara durante el proceso investigativo. Por otro lado, cabe
resaltar que el presente trabajo esta sustentado en las cuatro teorias propuestas por
Covery Stephen (1993) Teoria Situacional, Teoria sociocritica, Teoria de Contingencia

y teoria Z del contexto.

El ambiente puede proporcionar recursos y oportunidades, pero también puede
proporcionar limitaciones y amenazas, estos extremos ya forman parte de la estrategia
organizacional. Todo esto tiene que ver con el tamafio del grupo u organizaciones y la

tecnologia que tenga la institucion.
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Celendin no contaba con este tipo de diagnostico referente al liderazgo y su relacion con

la gestion.
4.1. Variable 1 Liderazgo

4.1.1. Dimensién Motivador

Tabla 1. Distribucién numérica y porcentual del liderazgo y su relacién con la gestion
en la dimension motivador en la I.E. “Molinopampa”.

1.-MOTIVADOR NUNCA  AVECES CASI SIEMPR  TOTAL
SIEMPRE E

N % N % N % N % N %

o o o o o

ElDir.delal.E.concretaloque 2 285 3 4286 2 28,57 0 7 10
Se propone 7 0
El Dir. de la I.E. es persistente 0 O 4 5714 2 2857 1 142 7 10
en lo que se propone 9 0
El Dir. reconoce los logros de 0 O 5 7143 0 O 2 285 7 10
sus docentes 7 0
El Dir. les sugiereensu trabajo 1 142 4 57,14 1 1428 1 142 7 10
9 9 0
El Dir. orienta el desarrollo de 2 285 2 2857 3 428 0 O 7 10
sus actividades 7 0

Fuente: Encuesta a docentes sobre la dimension de liderazgo Motivar.
Elaboracién propia
ANALISIS Y DISCUSION

El 71,43% de los docentes encuestados afirman que el director a veces reconoce los
logros de sus docentes, llevando a un descontento, ya que no son reconocidos ni con una
resolucidn de felicitacion. De otro lado, el 57,14% de los docentes afirma que el director
a veces es persistente en lo que se propone, de tal manera que genera un bajo liderazgo
y por ende un mal manejo administrativo. Asimismo, el 57,14% de los docentes
encuestados afirman que el director da sugerencias a sus docentes a veces sobre
diversos temas educativos. Finalmente, el 28,57% de los docentes encuestados afirman
que el director nunca orienta en desarrollo de sus actividades pedagdgicas. Ademas, este
mismo porcentaje de docentes sostienen que el director nunca concreta lo que se
propone. Por otro lado, el 14,29% afirma el director nunca sugiere en las actividades
pedagdgicas ni administrativas.

Los resultados obtenidos de la dimension Motivador nos permiten encontrar relacién
con los resultados en la investigacion realizada por Rincon (2005), pues corrobora que
los directores contindan con el estilo tradicional de gestion. De igual forma, dichos
resultados obtenidos en el trabajo de investigacion lo relacionamos con la teoria de
contingencia de Fiedler, ya que sostiene que el liderazgo de un lider es fijo e innato y no
se puede cambiar el estilo de liderazgo de un director para ajustarse a las situaciones.
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4.1.2. Dimension Negociador Distribucién numérica y porcentual del liderazgo y su
relacion con la gestion en la dimension negociador en la ILE. “Molinopampa”.

Tabla 5 Negociador

1. NEGOCIADOR NUNC  AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
A SIEMPRE

N % N % N % N % N %

o o o o

El Dir. de la IE. Ayuda a 0 O 4 571 1 142 2 2857 7 100

solucionar conflictos de tipo 4 8

laboral

El Dir. propone alternativasen 0 0 4 571 2 285 1 1429 7 100
la resolucion de conflictos 4 7

El Dir. comenta a Ud., de las 0 0 2 285 3 428 2 2857 7 100
actividades cotidianas 7 5

El Dir. tiene un trato amable 0 0O 0 O 2 285 5 7143 7 100
con sus docentes 7

Fuente: cuestionario sobre la dimension de liderazgo negociador.

Elaboracion propia.
ANALISIS Y DISCUSION

El 57,14% de los docentes encuestados afirman que el director de la institucion
educativa a veces ayuda a solucionar los conflictos de tipo laboral, la cual genera un
descontento en la plana docente. Del mismo modo, se observa el mismo porcentaje de
57,14% certifican que el director a veces propone alternativas de resolucién de los
conflictos. Por otro lado, el 28,57% de los encuestados sostienen que director a veces
comenta de las actividades cotidianas con la plana docente, generando malestar al
interior de la institucion Educativa.

El cuadro refleja, claramente, que el director tiene dificultades para solucionar los
conflictos, esto se relaciona con la teoria situacional, pues asume que no hay una
respuesta universal a todas las inquietudes de las personas, ya que son cambiantes e
intervienen una serie de factores internos como externos.

Los resultados obtenidos de la dimensién Negociador permite encontrar relacion con los
resultados en la investigacion realizada por Calle, Cleto (2008), pues corrobora que las
instituciones educativas del Callao requieren de directores con rasgos de liderazgo
transformacional, porque estos tienen objetivos y metas coherentes, una filosofia de
gestion de calidad, una cultura de innovacion y de comunicacion, la toma de sus
decisiones son colectivas, tiene una vision de futuro definido, formando otros lideres en
los diferentes espacios de gestion. De igual forma dichos resultados obtenidos en el
trabajo de investigacion lo relacionamos con la teoria sociocritica propone un modelo
de cambio basado en el conflicto y en el acuerdo. La competicion por el poder y los
recursos llevan a una forma de resolver los conflictos a partir de los acuerdos y
concenso. Bass, propone que los problemas, cambios, inseguridades y organizacion
flexible llaman a lideres con vision seguridad y determinacion que pueden mover a los
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subordinados para hacerse valer y unirse con entusiasmo en esfuerzos de quipo y metas
compartidas.

4.1.3. Dimension Proponedor Distribucion numérica y porcentual del liderazgo y
su relacion con la gestion en la dimension Proponedor en la I.LE. “Molinopampa”.

Tabla 6 Proponedor

2. PROPONEDOR NUNCA  AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
SIEMPRE
N° % N° % N° % N % N° %
El Dir. propone trabajarenel 3 4286 4 57,14 0 0 0 0 7 100
aula con el nuevo enfoque
Fuente: cuestionario sobre la dimension de liderazgo proponedor.

Elaboracion propia.

ANALISIS Y DISCUSION

El 57% de docentes encuestados sostienen que el director a veces propone trabajar en el
aula con el nuevo enfoque. De tal manera que genera un descontento con los demas
docentes, quienes laboran con las nuevas propuestas del Ministerio de Educacion. Por
tal razon, conlleva a la falta de control en los documentos técnicos pedagogicos.

4.1.4. Dimension Visionario  Distribucion numérica y porcentual del liderazgo y su
relacion con la gestion en la dimension visionario en la I.E. “Molinopampa”.

Tabla 7 Visionario

3. VISIONARIO NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
SIEMPRE

N° % N° % N° % N° % N° %

El Dir. es innovador 3 4286 1 1429 3 4285 O 0 7 100

El Dir. comparte ideas nuevas 1 1429 6 8571 0 O 0 0 7 100
a sus docentes

Fuente: cuestionario sobre la dimensién de liderazgo visionario.

Elaboracién propia.

ANALISIS Y DISCUSION

El 85,71% de los docentes encuestados afirman que, a veces, el director de la Institucién
Educativa comparte ideas nuevas con sus docentes. En cambio, el 42,86% de los
encuestados sostienen que el director nunca es innovador; por lo tanto, se nota un total
descuido en el aspecto administrativo y técnico pedagdgico de la institucion.

El resultado obtenido en la dimensién visionario permite encontrar relacion con los
resultados arribados en la investigacion realizada por Rincon (2005), pues se corrobora
que el estilo del director que predomina es anarquico y autoritario, lo cual evidencia que
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no ha habido innovaciones significativas en el estilo del director; el cual significa que se
sigue con el estilo tradicional de gestion en la institucion educativa. De igual forma,
coinciden con los argumentos de liderazgo administrativo, ya que el director esta a
cargo de la fase operacional de la institucion; asi como la responsabilidad de planificar,
organizar, coordinar, dirigir y evaluar las actividades que se llevan a cabo en el colegio.
Esto responde a la vision y mision de la institucion educativa. Del mismo modo, se
sigue el padrén de una estructura burocrética definida por la teoria de Max Weber

4.1.5. Dimensién Asertivo  Distribucion numérica y porcentual del liderazgo y su
relacion con la gestion en la dimension Asertivo en la I.E. “Molinopampa”.

Tabla 8 Asertivo

4. ASERTIVO NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
SIEMPRE
N° % N° % N° % N° % N° %
El Dir. toma decisiones correctas ante 0 0 2 2857 5 7142 0 O 7 100
un problema

El Dir. con que frecuencia se dirige 0 0 1 1429 1 1428 5 71,43 7 100
con respeto a Ud.

Fuente: cuestionario sobre la dimensidn de liderazgo asertivo.

Elaboracidn propia.

ANALISIS Y DISCUSION

El 71,43% de los encuestados afirman que el director siempre se dirige con respeto a
sus docentes, generando un buen trato entre la plana docente. Por otro lado, un 28,57%
sostienen que el director a veces toma decisiones ante los problemas suscitados en el
colegio. Por lo que permite que los conflictos lo solucionen los demés docentes.

Los resultados obtenidos en la dimensién Asertivo permite encontrar relacion con los
resultados arribados en la investigacion realizada por Blanca Estrada (2005), pues se
corrobora que la directora ejerce estilo autoritario con matices de estilo administrativo
cuando se relaciona con los docentes y estilo interpersonal cuando se trata de liderazgo
que ejerce con los alumnos poniendo énfasis en el cumplimiento de sus funciones. De
igual modo, dichos resultados coinciden con la teoria situacional de Covery Stephen
(1993), liderazgo de delegacion, ya que el director delega el liderazgo a los demas del
grupo a fin de que asuman mayor responsabilidad y mejorar la gestion.
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4.1.6. Dimension Permisivo  Distribucién numérica y porcentual del liderazgo y su
relacion con la gestion en la dimension Permisivo en la I.E. “Molinopampa”.

Tabla 9 Permisivo

5. PERMISIVO NUNCA  AVECES CASI SIEMPRE TOTAL

SIEMPRE

N° % N° % N° % N° % N°

%

El Dir. da libertad absoluta paraque Ud., 0 0 0 0 0 O 7 100 7 100
trabaje y tome decisiones

El Dir. supervisa, evallay sancionaasus 7 100 0 0 0 O 0 0 7 100
docentes.

El Dir. deja que los docentes se organicen 0 0 0 0 0 O 7 100 7 100

y asuman sus funciones.

Fuente: cuestionario sobre la dimension de liderazgo permisivo.

Elaboracion propia.

ANALISIS Y DISCUSION

El 100% de docentes encuestados sostienen que el director siempre da libertad absoluta
para que los docentes tomen decisiones en la conduccion y manejo de la institucion. Del
mismo modo, se observa que el 100% de encuestados, también, afirman que siempre el
director deja que los demas docentes organicen y asuman sus funciones. Esto determina
que el director no tiene un buen liderazgo en el colegio. Por lo tanto, de acuerdo con la
teoria sociocritica lo ubicamos al director dentro del estilo laissez faire o permisivo.

Los resultados obtenidos en la dimensidn permisivo permite encontrar relacién con los
resultados arribados en la investigacion realizada por Mansilla (2007), pues se
corrobora que el director con 10 afios de servicios tiene un estilo permisivo; con 15 afios
tiene un estilo autocratico y con 20 afios, democratico y muchos de los directores se
quedan en el tiempo. De igual modo dichos resultados coinciden con la teoria
situacional de Covery Stephen (1993), ejercen liderazgo los docentes porque poseen
aptitudes o recursos especiales valorados o necesitados por otros. De igual modo, como
afirma Handy (1997), predomina el liderazgo informal el ser puntero en una
organizacion. También, se lo podria relacionar con el liderazgo de delegacion, ya que el
director delega el liderazgo a los deméas del grupo a fin de que asuman mayor
responsabilidad y mejorar la gestion.
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4.1.7. Dimension Comunicativo Distribucion numérica y porcentual del liderazgo y su
relacion con la gestion en la dimension Comunicativo en la I.LE. “Molinopampa”.

Tabla 10 Comunicativo

6. COMUNICATIVO NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
SIEMPRE
N° % N % N % N % N %

o o o o

El Dir. permite que informe 1 1429 3 4286 1 1428 2 2857 7 100
sobre los logros en su area

El Dir. se comunica de O 0 1 1429 2 2857 4 5714 7 100
manera sencilla, respetuosa
y asertiva

Fuente: cuestionario sobre la dimension de liderazgo comunicativo.

Elaboracién propia

ANALISIS Y DISCUSION

El 57% de los docentes encuestados afirman que el director siempre se comunica de
manera sencilla, respetuosa y asertiva con los docentes, creando un clima estable y
arménico. Del mismo modo, el 28,57% de los encuestados afirman que el director
siempre permite que los docentes informen sobre los logros obtenidos en sus diferentes
areas.

Los resultados obtenidos, en la dimension comunicativo, permite encontrar relacién con
los resultados arribados en la investigacion realizada por Valencia (2008), pues se
corrobora que los directores de la institucion educativa perciben que sus caracteristicas,
que corresponden a los estilos de liderazgo facilitador, transformacional, transaccional y
controlador en relacion a su gestion institucional, es calificada por ellos mismos como
una gestion buena o excelente. Los docentes de las instituciones educativas estatales o
particulares consideran que entre los diferentes tipos de estilos existe asociacion
significativa en relacién a la Gestion Institucional. De igual manera, dichos resultados
coinciden con la teoria situacional de Covery Stephen (1993), ejercen liderazgo los
docentes porque poseen aptitudes o recursos especiales valorados o necesitados por
otros. De igual modo, como afirma Handy (1997), predomina el liderazgo informal el
ser puntero en una organizacién. También, se lo podria relacionar con el liderazgo de
delegacion, ya que el director delega el liderazgo a los demas del grupo a fin de que
asuman mayor responsabilidad y mejorar la gestion.
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4.1.8. Dimension Confianza Distribucion numérica y porcentual del liderazgo y su
relacion con la gestion en la dimension Confianza en la I.E. “Molinopampa”.

Tabla 11 Confianza

7. CONFIANZA NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
SIEMPRE
N° % N° % N° % N° % N° %
El Dir. cree en Ud., como una 0O 0 O 0 6 8571 1 1429 7 100
persona responsable
El Dir. da animo a sus docentes 0 3 3 4285 1 1429 7 100

El Dir. confia en Ud. y siempre 0 0 7 7 100
delega funciones
Fuente: cuestionario sobre la dimension de liderazgo confianza.

Elaboracién propia

ANALISIS Y DISCUSION

El 100% de los encuestados afirman que el director siempre cree en sus docentes; por lo
tanto, delega sus funciones. Asimismo, el 85,71% de los encuestados sostienen que el
director casi siempre cree en su personal docente como personas responsables. Por otro
lado, el 42% de los encuestados manifiestan que el director anima casi siempre a sus
docentes en el trabajo. Aqui se refleja el estilo permisivo del director en la institucion de
Molinopampa, contrastando con la teoria sociocritica y dentro del liderazgo laissez
faire.

Los resultados obtenidos, en la dimension permisivo, nos permite encontrar relacion con
los resultados arribados en la investigacion realizada por Mansilla (2007), pues se
corrobora que el director con 10 afios de servicios tiene un estilo permisivo; con 15 afios
tiene un estilo autocratico y con 20 afios, democratico y muchos de los directores se
quedan en el tiempo. De igual modo dichos resultados coinciden con la teoria
situacional de Covery Stephen (1993), ejercen liderazgo los docentes porque poseen
aptitudes o recursos especiales valorados o necesitados por otros. De igual modo, como
afirma Handy (1997), predomina el liderazgo informal el ser puntero en una
organizacion. También, se lo podria relacionar con el liderazgo de delegacion, ya que el
director delega el liderazgo a los demas del grupo a fin de que asuman mayor
responsabilidad y mejorar la gestion.
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4.1.9. Dimension Competitivo Distribucién numérica y porcentual del liderazgo y su
relacion con la gestion en la dimension Competitivo en la I.LE. “Molinopampa”.

Tabla 12 Competitivo

8. COMPETITIVO NUNCA  AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
SIEMPRE
N° % N° % N° % N° % N° %

El Dir. Trabaja con un alto 4 57,14 2 2857 1 14,28 0 0 7 100
grado de calidad

Fuente: cuestionario sobre la dimension de liderazgo competitivo.
Elaboracion propia.
ANALISIS Y DISCUSION

El 57,14% de los encuestados afirman que el director nunca trabaja con un alto grado de
calidad en su institucion; por lo tanto, el colegio no tiene una vision clara de que
objetivos lograr para mejorar la gestion y liderazgo.

Los resultados obtenidos de la dimension Motivador nos permiten encontrar relacion
con los resultados en la investigacion realizada por Rincdn (2005) pues corrobora que
los directores contintan con el estilo tradicional de gestion. De igual forma dichos
resultados obtenidos en el trabajo de investigacion lo relacionamos con la teoria de
contingencia de Fiedler, ya que sostiene que el liderazgo de un Lider es fijo e innato y
no se puede cambiar el estilo de liderazgo de un director para ajustarse a las situaciones.

4.1.10. Dimension Carismatico Distribucion numérica y porcentual del liderazgo y su
relacion con la gestion en la dimension Carismatico en la I.E. “Molinopampa”.

Tabla 13 Carismatico

9. CARISMATICO NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
SIEMPRE
N° % N° % N° % N° % N° %
Usted confia en el director 0 0 3 4286 3 4285 1 1429 7 100
El Dir. le brinda seguridad 0 0 2 2857 3 4285 2 2857 7 100
laboral

Fuente: cuestionario sobre la dimension de liderazgo carismatico.

Elaboracién propia

ANALISIS Y DISCUSION

El 42,86% de los encuestados sostienen que el director confia en sus docentes, por lo
que muchos de ellos incumplen con su labor pedagdgica y sus responsabilidades con la
Institucién. De otro lado, el 28% de los docentes encuestados afirman que el director si
brinda seguridad en el trabajo.
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Los resultados obtenidos de la dimension Motivador nos permiten encontrar relacion
con los resultados en la investigacion realizada por Rincon (2005) pues corrobora que
los directores contintan con el estilo tradicional de gestién en la institucién educativa.
De igual forma, dichos resultados obtenidos en el trabajo de investigacion lo
relacionamos con la teoria de contingencia de Fiedler, ya que sostiene que el liderazgo
de un Lider es fijo e innato y no se puede cambiar el estilo de liderazgo de un director
para ajustarse a las situaciones.

4.2. Variable 2 Dimension 1 Gestion. (De acuerdo al manual del director MINEDU)

4.2.1. Dimension Institucional en la Institucion Educativa “Molinopampa”

Tabla 14
1. DIMENSION NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
INSTITUCIONAL SIEMPRE
N° % N° % N° % N° % N° %

El Dir. reconoce sus logros 3 429 2 286 2 2851 0 O 7 100
Existe una relacion cordial entre 0 0 0 O 1 14,28 6 8571 7 100
el Dir. y usted
El Dir. escucha los 0 O 2 2857 4 57,14 1 1429 7 100
planteamientos que se le hace
El Dir. tiene un trato equitativo 0 0 6 8571 0 O 1 1429 7 100
con sus docentes
Ud., recibe capacitacionesensu 2 2857 3 42,86 2 28,57 0 O 7 100
CE.
La IE. tiene clara vision, mision 0 0 0 O 5 71,42 2 2857 7 100
y valores.
Ha tenido conflictos personales 2 2857 5 7143 0 O 0 O 7 100

con el director.

Fuente: cuestionario sobre la dimensién de liderazgo negociador.

Elaboracién propia

ANALISIS Y DISCUSION

El 85,71% de docentes afirman que el director a veces tiene un trato equitativo con sus
profesores. Esto permite desarrollar un buen clima en la institucion educativa. En
contraste con el 42,86% de los encuestados que sostienen que el director nuca reconoce
sus logros de los docentes. También 28,57% indica que nunca recibieron capacitacion
por parte del director ni tampoco organizo algun evento técnico pedagdgico. Por otro
lado, cabe resaltar que un 71,43% de docentes encuestados a veces tuvo conflictos
personales con el director. Se debe poner en préactica el manual del director del
MINEDU.

Los resultados obtenidos de la dimensidn institucional nos permiten encontrar relacion
con los resultados en la investigacion realizada por Mansilla (2007), pues corrobora que
los directores contindan con el estilo permisivo y democratico influenciando en el
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rendimiento promedio de los estudiantes. De igual forma, dichos resultados obtenidos
en el trabajo de investigacion lo relacionamos con la teoria de contingencia de Fiedler,
ya que sostiene que el liderazgo de un Lider es fijo e innato y no se puede cambiar el
estilo de liderazgo de un director para ajustarse a las situaciones.

4.2.2. Dimension administrativa en la Institucion Educativa de “Molinopampa”

Tabla 15

2. DIMENSION NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL

ADMINISTRATIVA SIEMPRE
N° % N° % N° % N° % N° %

La labor que realiza el Dir.es 0 0 2 2857 2 2857 3 4286 7 100
acorde a sus funciones
Su CE. cuenta con su personal 0 0O 0 O 6 8571 1 1429 7 100
completo
El Dir. participa en actividades 0 0 0 0 1 14,28 6 8571 7 100
programadas por las Redes
Educativas
Las condiciones del espacio 0 O 1 1429 4 57,14 2 2857 7 100
donde labora es adecuado
El espacio donde labora le 1 1429 0 O 4 57,14 2 2857 7 100
brinda comodidad
De los recursos de IE. Se 3 428 4 57,14 0 O 0 0 7 100

designa una parte a su area

Fuente: cuestionario sobre la dimensidn de liderazgo negociador.
Elaboracién propia

ANALISIS Y DISCUSION

El 85,71% de los docentes encuestados sostienen que la I. E. cuenta con su personal
completo. De tal manera, que esto permite a los trabajadores desarrollar sus actividades
con normalidad sin afectar la ensefianza aprendizaje de los alumnos. Asimismo, el
57,14% afirma que el director a veces designa de los recursos propios a algunas areas,
generandose, de esa manera, el descontento con los demas trabajadores. También, el
42,86% sostiene que la labor que realiza el director es acorde con sus funciones. De
igual forma, el 85,71% de encuestados sostienen que el director si participa en las
actividades que programa la red educativa durante todo el afio escolar. Por ultimo, el
57,14% de docentes encuestados afirman que el espacio donde laboran casi siempre es
adecuado; por lo que muchas de las veces no permiten a los docentes realizar sus
actividades técnico pedagogico con normalidad. (Manual del Director MINEDU)

El resultado obtenido en la dimension visionario nos permite encontrar relacion con los
resultados arribados en la investigacion realizada por Rincon (2005), pues se corrobora
que el estilo del director que predomina es anarquico y autoritario, lo cual evidencia que
no ha habido innovaciones significativas en el estilo del director; el cual significa que se
sigue con el estilo tradicional de gestion en la institucion educativa. De igual forma,
coinciden con los argumentos de liderazgo administrativo, ya que el director esta a

73



cargo de la fase operacional de la institucion; asi como la responsabilidad de planificar,
organizar, coordinar, dirigir y evaluar las actividades que se llevan a cabo en el colegio.
Esto responde a la vision y mision de la institucion educativa. Del mismo modo, se
sigue el padrén de una estructura burocrética definida por la teoria de Max Weber

4.2.3. Dimension pedagoégica en la Institucion Educativa de “Molinopampa”

Tabla 16

3. DIMENSION NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL

PEDAGOGICA SIEMPRE
N° % N° % N° % N° % N° %

Conoce Ud. cuéles son los 0 0 0 0 0 O 7 100 7 100
objetivos de su area
El Dir. le asesora en el 5 71,43 2 2857 0 O 0 O 7 100
aspecto pedagdgico
el director propone trabajar 3 42,86 4 5714 0 O 0 0 7 100
con las rutas de aprendizaje
El Dir. promueve cursos de 7 100 0 O 0 0 0 O 7 100
actualizacion pedagdgica
El Dir. realiza supervision 7 100 0 O 0 O 0 O 7 100
interna
Cumple Ud, con sus 0 O 0 O 1 1428 6 8571 7 100

objetivos propuestos en su
programacion

Fuente: cuestionario sobre la dimensidn de liderazgo negociador.
Elaboracién propia

ANALISIS Y DISCUSION

El 100% de docentes afirman que el director nunca promueve cursos de actualizacion
pedagdgica; ni tampoco realiza supervision interna a sus trabajadores, dejandolos a la
deriva. En tanto que el 85,71% de docentes encuestados sostienen siempre cumplen con
los objetivos propuestos en su programacion. Por otro lado, el 71,43% de encuestados
indican que el director nunca les asesora en el aspecto pedagdgico a sus docentes,
repercutiendo en ellos a no presentar programaciones anuales ni unidades. Asi como
también 57,14% sostiene que a veces el director les incentiva trabajar con las rutas de
aprendizaje.

Para ser mas eficiente el director de la institucién educativa de Molinopampa, debe
poner en practica el manual del director y organizar proyectos sobre capacitacion y
actualizacion docente.

El resultado obtenido en la dimension visionario nos permite encontrar relacién con los
resultados arribados en la investigacion realizada por Huari Valencia (2008), pues se
corrobora que el estilo del director que predomina es facilitador, transformacional,
transaccional y controlador. Y, en relacion con la gestién institucional, es calificada por
ellos mismos como una gestion buena o excelente, existiendo de esa manera una
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relacion el estilo de los directores con la gestion institucional. Igualmente, coinciden
con los argumentos de liderazgo administrativo, ya que el director est4 a cargo de la
fase operacional de la institucion; asi como la responsabilidad de planificar, organizar,
coordinar, dirigir y evaluar las actividades que se llevan a cabo en el colegio. Esto
responde a la vision y mision de la institucion educativa. Del mismo modo, se sigue el
padrén de una estructura burocrética definida por la teoria de Max Weber.

4.2.4. Dimension comunitaria en la Institucion Educativa de “Molinopampa”

Tabla 17
4. DIMENSION NUNCA AVECES CASI SIEMPRE TOTAL
COMUNITARIA SIEMPRE
N° % N° % N° % N° % N° %
El Dir. participa en las 0 O 0 O 0 O 7 100 7 100
actividades que programa la
comunidad

El Dir. coordina con la 0 O 0O O 5 7142 2 28,57 7 100
comunidad para mejorar el
servicio Educativo

El Dir. promueve la 0 O 0 O 1 1428 6 8571 7 100
participacion en la comunidad

El Dir. organiza actividades 1 14,29 3 4286 3 4285 0 O 7 100
extra curriculares

El Dir. promueve reuniones 5 71,43 2 2857 0 O 0 0 7 100
periddicas con la comunidad

El Dir. demuestra respeto hacia 0 0 0 O 1 1428 6 8571 7 100
la comunidad

Fuente: cuestionario sobre la dimensién de liderazgo negociador.

Elaboracién propia.
ANALISIS Y DISCUSION

El 100% de docentes sostienen que el director siempre participa en las actividades que
programa la comunidad. El 71,43% de docentes encuestados afirman que el director
nunca promueve reuniones periodicas con la comunidad educativa. EI 71,42% de los
encuestados indican que el director coordina con los padres de familia para mejorar el
servicio educativo.

Se puede sostener la comunidad no ejerce presion al director ni se preocupa por la
buena marcha institucional ni por una educacién de calidad que reciban sus hijos; por lo
tanto, se debe tener en cuenta el marco del director del MINEDU para lograr una
administracion de calidad y competitiva.

Los resultados obtenidos en la dimensidn asertivo nos permite encontrar relacion con
los resultados arribados en la investigacion realizada por Blanca Estrada (2005), pues se
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corrobora que la directora ejerce estilo autoritario con matices de estilo administrativo
cuando se relaciona con los docentes y estilo interpersonal cuando se trata de liderazgo
que ejerce con los alumnos poniendo énfasis en el cumplimiento de sus
funciones;ademas refleja la cultura institucional compartida por todos los miembros del
colegio. De igual modo dichos resultados coinciden con la teoria situacional de Covery
Stephen (1993), liderazgo de delegacién, ya que el director delega el liderazgo a los
demaés del grupo a fin de que asuman mayor responsabilidad y mejorar la gestion.

Contrastacion de hipdtesis

Procesamiento estadistico de la X2 para evaluar hipdtesis y la relacion que guardan entre
variables o categorias.

Tabla de contingencia 2 x 4 con las frecuencias observadas incluidas.

Tabla 1
ITEMS NUMERO DE ENCUESTADOS
LIDERAZGO GESTION TOTAL

NUNCA 13 39 52

A VECES 63 36 99
CASI

SIEMPRE 56 45 101
SIEMPRE 43 55 98
TOTAL 175 175 350

Fuente: elaboracion propia

Tabla de frecuencias observadas y esperadas con sus respectivos resultados y

porcentajes.
Tabla 2
ITEMS NUMERO DE ENCUESTADOS FRECUENCIAS
LIDERAZGO GESTION  TOTAL ESPERADAS TOTAL
NUNCA 13 39 52 26 26 52
A VECES 63 36 99 49,5 49,5 99
CASI SIEMPRE 56 45 101 50,5 50,5 101
SIEMPRE 43 55 98 49 49 98
TOTAL 175 175 350 175 175 350

Fuente: elaboracién propia
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Tabla de contingencia de 2 X 4 con frecuencias observadas y frecuencias

incluidas.
Tabla 3
TABLA DE CONTINGENCIA DE 2X4 CON
FRECUENCIASOBSERVADAS INCLUIDAS
N° DE ENCUESTADOS
ITEMS LIDERAZGO GESTION TOTAL
NUNCA 13 39 52
FREC ESPERADA 26 26 52
A VECES 63 36 99
FREC ESPERADA 49,5 49,5 99
CASI SIEMPRE 56 45 101
FREC ESPERADA 50,5 50,5 101
SIEMPRE 43 55 98
FREC ESPERADA 49 49 98
TOTAL FREC. OBS. 175 175 350
TOTAL FREC. ESP. 175 175 350

Fuente: elaboracion propia

Seguidamente se aplica la formula de la X? para obtener los resultados de

correlacion.

X?-) (0-E)
E

Despejando la formula se obtiene un resultado de X?es a 23.

Luego se determiné los grados de libertad mediante la formula:

gl =(r-1) (c-1)

De la aplicacién de la férmula tenemos un resultado. EI grado de libertad es de
3.

Acudimos con los grados de libertad que corresponden a la tabla de distribucion
de ji cuadrada, elegimos nuestro nivel de confianza de (0.05) y el grado de
libertad de 3, seguidamente se determina el alfa de (7.81), entonces aseveramos
que en base a los resultados obtenidos de la ji cuadrada que es de 23; se
confirma que las variables estan correlacionadas. Por lo tanto, la ji cuadrada fue
significativa.
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CAPITULO V
PROPUESTA DE GESTION

1. TITULO: PROPUESTA DE MEJORA CON EL USO DEL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL POR EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA DE “MOLINOPAMPA”, PARA MEJORAR LA GESTION
ADMINISTRATIVA.

2. Presentacion de la propuesta

Con el fin de dar cumplimiento al objetivo 4.2.4. de la presente investigacion, se
procede a continuacion a presentar la propuesta de un Plan Estratégico basado en el Uso
del Liderazgo Transformacional por el Director de la Institucion Educativa de
“Molinopampa”, para mejorar la Gestion Administrativa. El cual pretende establecer
estrategias que contribuyan a crear un marco operativo para el ejercicio de un Liderazgo

Directivo eficiente ante situaciones problematicas propias del acontecer educativo.

Actualmente, la puesta en practica del liderazgo a nivel Directivo es tal vez uno
de los principales ejes estratégicos y de mayor peso en el sistema Educativo, puesto que
es alli donde se encuentra la maxima autoridad de un Centro Educativo y una gerencia
educativa debe estar centrada en alcanzar logros, cuyo desarrollo debe estar basada en

los objetivos de la institucion y los mismos apoyados por el personal que lidera.
3. Justificacion de la propuesta

Esta propuesta se justifica por cuanto el desarrollo del liderazgo del Director en
la Institucion Educativa incluye la elaboracion y aplicacion de nuevas estrategias para
garantizar la implementacion y funcionamiento exitoso de cualquier plan o programa
educativo. Dado que los lideres directivos deben cumplir con el papel de orientador e
inspirador del buen comportamiento de los docentes y todos los miembros de la
Institucién Educativa que dirige, su influencia es primordial para generar cambios en el

desarrollo tanto organizacional como Humano en el colegio.

Ademas, los lideres son los principales responsables del logro de la construccién

de organizaciones inteligentes, en donde tanto ellos como el personal docente
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desarrollen continuamente sus aptitudes, intereses y expectativas para que puedan
posicionarse de una vision educativa compartida bajo los criterios de objetivos claros,
precisos y coherentes consustanciados con la mision del colegio, en pro de minimizar

aquellos aspectos problematicos que limitan el proceso educativo.

Esta propuesta plantea una estructura operativa que facilite el fortalecimiento y
desarrollo de las experiencias profesionales, la transformacién de la elaboracion de del
proceso educativo y la orientacién oportuna y constante de los conflictos que suceden
en la institucion educativa, lo que se pretende es reforzar las competencias profesionales
y personales del director y lograr un cambio organizacional, donde todas las personas
que hacen vida laboral en el colegio asuman los objetivos de la organizacion como un
reto personal y que todos trabajen de manera mancomunada una administracion de

calidad como lo exige el mundo actual.

De esta manera, el liderazgo del Director debe retomar ese espacio social,
comunitario y educativo que en otros tiempos alcanzd con respeto y dignidad
profesional. Este aspecto constituye una necesidad sentida a nivel personal y profesional
por parte del que cumple la funcidn directiva, es alli donde se hace indispensable
presentar un Plan Estratégico basado en el Uso del Liderazgo Transformacional por el
Director de la Institucion Educativa de “Molinopampa”, para mejorar la Gestion

Administrativa.

4. Objetivo general

1. Proponer un plan estratégico basado en la practica del liderazgo

transformacional para el Director de la I.LE. de “Molinopampa”

4.1. Objetivos especificos:

1. Promover un liderazgo con visién compartida, pensamiento sistémico y
aprendizaje colaborativo, en donde exista armonia en la resolucion de la
problematica.

2. Revitalizar el desempefio del Director como lider promotor de cambios
educativos

3. Propiciar la actualizacion, capacitacion y desarrollo personal vy
profesional del Director y docentes a fin de que participen activamente en

la resolucion de situaciones problematicas que se presenten en el colegio.
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5. Descripcion metodologica

UGEL vy otorgarles
por su buen
desempefio en la
institucion.

los diplomas y/o
resoluciones de
felicitacion.

orientador y gestor
en el desarrollo de
las actividades
educativas.

ACTIVIDAD ESTRATEGIAYy/o TECNICAS E RECURSOS
ALTERNATIVAS INDICADORES
Analizar y ajustar la | Elaborar un listado de | Conformacion de | Lap top
propuesta sobre | participantes equipos de trabajo | Material
liderazgo comprometidos en el | que involucren la | impreso
transformacional, presente plan. mediacion, la | Director vy
para darle a conocer | Dinamica de grupos | negociacion y la | docentes
al Director y docentes | guiados por expertos | creatividad.
de la institucion | en la materia 'y
educativa de | dirigida al director y
Molinopampa, para | docentes.
su aprobacion.
Modulos de | Realizar talleres tres | Informe de | Lap top
formacion: veces al afio, que | médulos para | Facilitador
1. Teoria general de | incluya temas sobre | evaluar avance. externo
liderazgo Teorias de liderazgo y Lecturas
2. Liderazgo especialmente seleccionadas
transformacional | liderazgo Refrigerio
transformacional.
Dinamica de grupos
guiados por expertos
en la materia vy
dirigida al director y
docentes.
Gestionar  diplomas | Creacidn de un equipo | Liderazgo del | Lap top
y/o resoluciones de | de trabajo a que |equipo de trabajo | Papel bond
Felicitacion en la | gestione en la UGEL | como  mediador, | lapiceros

Fuente: elaboracién propia

6. Evaluacién

En el &mbito educativo la realizacion de un plan estratégico requiere de una serie

de pasos que buscan un fin Gltimo, la solucion de una problematica en el caso del

Director de la institucion educativa de “Molinopampa”, estan laborando bajo

liderazgos que no aportan lo necesario para el cumplimiento de una buena gestién

administrativa; por tal motivo se disefid este plan, el mismo que es factible puesto
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que se cuenta con toda la disposicion del afectado, el Director del colegio. El cual
esta dispuesto segln los resultados obtenidos a comprometerse a participar en las

actividades que mejoren la calidad de su desemperio profesional e institucional.

Por otra parte, se cuenta con el apoyo de la UGEL N° 305 de Celendin, los
especialistas y con el espacio disponible por la institucion educativa para ejecutar el
plan.

Se cuenta ademas con la bibliografia y los materiales necesarios para desarrollar
totalmente las actividades propuestas y dar cumplimiento a cada uno de los objetivos
planteados.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con el andlisis de las tablas y los resultados de las mismas, se
determind que si existe una relacion directa entre el liderazgo directivo y la
capacidad de gestion del Director en la institucion educativa de “Molinopampa”.
El de liderazgo permisivo practicado por el Director influye, negativamente, en la
gestion educativa. Esto quiere decir que un lider, que utiliza un estilo, refleja en la
capacidad de gestion del Director en la institucion educativa.

Se identific6 que el tipo de liderazgo, que aplica el Director en la institucion
educativa de “Molinopampa”, es el permisivo; es decir, es un lider que permite
que los docentes tomen las decisiones en el plantel, deja las tareas al grupo, por lo
tanta no ejerce ningun tipo de autoridad en el colegio.

Después de realizar todo el proceso investigatorio, se identifico que el nivel de
gestion que tiene el Director en la Institucion Educativa de “Molinopampa” es
muy deficiente, ya que refleja el estrilo permisivo o laissez faire que nos muestra

la teoria sociocritica.

Existe una relacion entre el liderazgo y la respectiva gestion del Director en la
Institucién Educativa, entre el estilo permisivo de Liderazgo y la Dimension

Pedagogica de Gestion.
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SUGERENCIAS

Se sugiere al Director que promueva convenios con entidades publicas y privadas
para realizar talleres de actualizacion pedagdgica que permita a sus docentes que
estéen modernizados, acordes con retos educativos actuales; de tal manera que, con
la aplicacion de nuevas técnicas y estrategias mejoren el nivel de desempefio

escolar de los alumnos.

Se sugiere al Director promueva convenios con entidades publicas y privadas para
realizar talleres sobre Liderazgo y Gestion en la Institucion Educativa de
“Molinopampa”, dirigida a todos los docentes, para identificar un estilo y tipo de
gestion que permita mejorar la Administracion Educativa del Colegio.

Se sugiere al Ministerio de Educacion, a través de sus 6rganos intermedios como:
la Direccion Regional de Educacion y a la UGEL-Celendin, difundir a través de
cursos de capacitacion en administracion sobre Liderazgo Transformacional a
todos los directores de los tres niveles educativos. De tal manera que, estos
apliquen en sus instituciones logrando su misioén y visidn de su escuela y/o

colegio.
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APENDICE 1

Encuesta para el director sobre las dimensiones de los estilos de liderazgo en la institucion educativa
"MOLINOPAMPA" CELENDIN

TESIS: "Liderazgo y Gestion en la Institucion Educativa de Educacion Basica Regular, nivel secundario de "Molinopampa" del Caserio
de Molinopampa del Distrito y Provincia de Celendin durante el afio 2014

La presente encuesta tiene corno objetivo: “valorar los estilos de liderazgo, para determinar su contribucion al desempefio de la Institucion
Educativa motivo por el cual me dirijo a usted de la manera mas atenta, para solicitar su apoyo con respuestas veraces y objetivas al
mismo. Las respuestas que usted brinde seran totalmente andnimas y sin otros fines mas que para el de investigacion, agradezco
sinceramente su amable colaboracion, asi como sus valiosas experiencias obtenidas en su trayectoria académica administrativa.

Dimensiones de los estilos de liderazgo en el centro educativo “Molinopampa”

Instrucciones: Despues de leer cada enunciado marque con una X la respuesta que mas se apropie a su situacion.
VALORACION DE LOS ITEMS

4 Siempre

3 Casi siempre
2 A veces

1 Nunca
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MOTIVADOR

1. ¢Usted como director de la I.E. ;concreta lo que se propone?
a) Siempre ()  b) Casisiempre () c¢) Aveces () d) Nunca ()

2. ¢Usted como director de la I.E. es persistente en las acciones laborales que desempefia?
a) Siempre () b) Casi siempre () ¢) A veces () d) Nunca ()

3. ¢Usted como director de la I.E. reconoce los logros de los docentes en su labor académica?
a) Siempre () b) Casi siempre () ¢) A veces () d) Nunca ()

4. ¢Usted como director da sugerencias a sus docentes para realizar adecuadamente su r\ trabajo?
a) Siempre () b) Casi siempre () ¢) A veces () d) Nunca ()

5. ¢Usted orienta el desarrollo de sus actividades?
a) Siempre () b) Casi siempre () ¢) A veces () d) Nunca ()

NEGOCIADOR

6. ¢Usted como director ayuda a solucionar conflictos de tipo laboral?
a) Siempre () b) Casi siempre () c¢) A veces () d) Nunca ()

7. ¢Usted como director propone alternativas para la resolucion de conflictos?
a) Siempre () b) Casi siempre () c)A veces() d) Nunca ()

8. ¢Usted comenta con el personal a su cargo de las actividades cotidianas del centro de educativo?
a) Siempre ()  (b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()

9. ¢Usted tiene un trato amable con sus docentes?
a) Siempre () b) Casisiempre () c¢)Aveces() d)Nunca()
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PROPONEDOR

10. ¢Usted como director propone trabajar en el aula con el nuevo enfoque?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()

VISIONARIO

11. ¢ Usted realiza innovaciones en los procesos educativos?
a) Siempre ()  b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()

12. ¢{Usted como director comparte ideas nuevas con sus docentes?
a) Siempre () b) Casisiempre () ¢) Aveces () d) Nunca ()

ASERTIVO

13. ¢Usted toma decisiones correctas ante cualquier problema en la IE?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()

14. ;Usted como director con qué frecuencia se dirige con respeto a sus docentes?
a) Siempre () b) Casi siempre () c)Aveces() d)Nunca()
SENSIBILIDAD

15. ¢Usted esta al pendiente de como se sienten sus docentes en la institucion?
a) Siempre () b) Casi siempre () ¢) A veces ( ) d) Nunca ()

16. ¢Usted muestra interés por su estado de salud de sus docentes en la institucion?
a) Siempre () b) Casi siempre () c)A veces( ) d) Nunca ()
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COMUNICATIVO

17. ¢Usted da oportunidad para que los docentes informen sobre los procesos de ensefianza-Aprendizaje?
a) Siempre ()  b)Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()

18. ¢Usted se comunica con sus docentes de manera sencilla, respetuosa y asertiva?
a) Siempre ()  b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()

CORAIJE

19. ¢Usted trabaja en las proposiciones y comentarios que pregona?
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CONFIANZA

20. ¢Usted cree gque sus docentes son personas responsables?
a) Siempre () b) Casi siempre ()  c) A veces d) Nunca ()

DELEGADOR

2 1. ¢Usted como director delega funciones a los docentes en la Institucion Educativa?
a) Siempre () b) Casi siempre () c)A veces() d) Nunca ()

INSPIRADOR

22. ¢;Usted apoya a sus docentes y les da palabras de animo?
a) Siempre () b) Casi siempre () c¢) A veces () d) Nunca ()

COMPETITIVO

23. ¢Usted se considera que tiene la capacidad de trabajar con un alto grado de
calidad?

a) Siempre () b) Casi siempre ()  c) A veces () d) Nunca ()
CARISMATICO

24. ;Usted confia en su plana docente?
a) Siempre () b) Casi siempre () c¢) A veces () d) Nunca

25. ¢Usted brinda seguridad laboral a sus docentes en la institucién Educativa?
a) Siempre () b) Casi siempre () ¢) Aveces () d) Nunca ()
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APENDICE 2

Encuesta para el director sobre las dimensiones de gestién en la institucion educativa }: -K
"MOLINOPAMPA" CELENDIN. Forgade

La presente encuesta tiene como objetivo: valorar las dimensiones de Gestion: Institucional, administrativa, pedagdgica y comunitaria para

determinar su contribucién al desempefio en el colegio” motivo por el cual me dirijo a usted de la manera mas atenta, para solicitar su

apoyo con respuestas veraces Yy objetivas al mismo. Las respuestas que usted brinde seran totalmente andnimas y sin otros fines mas que

para el de investigacion, agradezco sinceramente su amable colaboracion, asi como sus valiosas experiencias obtenidas en su trayectoria

académica administrativa.

Dimensiones de Gestion en el centro de estudios.
Instrucciones: Despues de leer cada enunciado encierra con un circulo la respuesta que mas se apropie a su situacion.

VALORACION DE LOS ITEMS

4 Siempre

3 Casi siempre
2 A veces

1 Nunca

I. DIMENSION INSTITUCIONAL

1. ¢Usted como director reconoce los logros que sus docentes realizan?
a) Siempre b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

2. ¢Usted como director tiene una relacién cordial con sus docentes?
a) Siempre b) Casi siempre c) Aveces d) Nunca

3. ¢Usted escucha los planteamientos que le proponen sus docentes?
a) Siempre b) Casi siempre c) A veces d) Nunca
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4. ¢Usted como director brinda un trato justo y equitativo a sus docentes?

a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

5. ¢Usted como director les brinda una preparacion necesaria para realizar bien su trabajo?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

6. ¢Usted como director da a conocer a sus docentes cual es la vision, misién y valores que se deben practicar en su institucion?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

7. ¢Usted tiene una relacién cordial con la comunidad educativa?
a)Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

II.  DIMENSION ADMINISTRATIVA

8. ¢La labor que realiza usted es la acorde a sus funciones?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

9. ¢Su Centro Educativo cuenta con el personal docente completo?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

10. ¢Las labores que aportan sus colegas logran las metas en el tiempo adecuado?
a)Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

11. ¢Las condiciones del espacio donde trabaja usted es el adecuado?
a) Siempre  (b) Las siempre c) A veces d) Nunca

12.En  caso de tener equipos de cOmputo ¢Se encuentra  Usted capacitado de acuerdo a
sus funciones?

a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

13. De los recursos generados por el centro educativo ¢Usted asigna a las demas areas de acuerdo a sus necesidades?
a) Siempre b) Casi siempre c) A veces d) Nunca
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1. DIMENSION PEDAGOGICA

14. ;Usted promueve la participacion activa de sus docentes en la elaboracion de sus documentos de gestion institucional?

a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca
15. ¢Conoce usted las metas de corto y mediano plazo que su institucion se ha planteado?
a) Siempre b) Casi siempre c) A veces d) Nunca
16. ¢Usted trabaja de acuerdo a las rutas de aprendizaje?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca
17. ¢Usted como director promueve en su institucion cursos actualizacion pedagdgica?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca
18. ¢Usted como director realiza supervisiones internas?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

19. ¢Usted como director hace cumplir a sus docentes con la presentacion oportuna de sus
programaciones?,
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca
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IV. DIMENSION COMUNITARIA

20. ¢Usted como director participa de las actividades que programa la comunidad?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

21. ¢Usted como director coordina con la comunidad educativa para mejorar el servicio Educativo en su institucion?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

22. ¢Usted como director promueve la participacion del Centro Educativo en las actividades que realiza la comunidad?
a) Siempre b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

23. ¢Usted organiza actividades extra curriculares en beneficio de la comunidad educativa?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

24. ;Usted como director promueve reuniones periddicas con los padres de familia para tratar asuntos de la institucion?
a) Siempre b) Casi siempre c) A veces d) Nunca

25 ¢Usted como director demuestra respeto y consideracion hacia la comunidad educativa?
a) Siempre  b) Casi siempre c) A veces d) Nunca
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APENDICE 3

Encuesta para los docentes sobre las dimensiones de los estilos de liderazgo en la Institucion educativa

“MOLINOPAMPA" CELENDIN | E:::‘:l:&

TESIS: "Liderazgo y Gestion en la Institucién Educativa de Educacion Basica Regular, nivel secundario de ""Molinopampa' del
Caserio de Molinopampa del Distrito y Provincia de Celendin durante el afio 2014"

La presente encuesta tiene como objetivo: "valorar los estilos de liderazgo, para determinar su contribucion al desempefio de la
“Institucion Educativa” motivo por el cual me dirijo a usted de la manera mas atenta, para solicitar su apoyo con respuestas veraces y
objetivas al mismo. Las respuestas que usted brinde seran totalmente andnimas y sin otros fines mas que para el de investigacion,
agradezco sinceramente su amable colaboracidn, asi como sus valiosas experiencias obtenidas en su trayectoria académica administrativa.

Dimensiones de los estilos de liderazgo en el centro educativo "Molinopampa”

Instrucciones: Despues de leer cada enunciado marque con una X la respuesta que mas se apropie a su situacion.

VALORACION DE LOS ITEMS

4 Siempre

3 Casi siempre
2 A veces

1 Nunca
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MOTIVADOR

1. ¢Eldirector de la I.E. concreta lo que se propone?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()
2. ¢Que tan persistente es el director de la I.E. en las acciones laborales que desempefia?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()
3. ¢Eldirector reconoce los logros de los docentes en su labor académica?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) Aveces () d) Nunca ()
4. ¢Eldirector le da sugerencias para realizar adecuadamente su trabajo?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()
5. ¢Eldirector orienta el desarrollo de sus actividades?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()
NEGOCIADOR
6. ¢Eldirector ayuda a solucionar conflictos de tipo laboral?
a) Siempre b) Casi siempre ()  ¢) A veces () d) Nunca ()
7. ¢Eldirector propone alternativas para la resolucién de conflictos?
a) Siempre () b) Casi siempre ()  ¢) Aveces () d) Nunca ()
8. ¢Eldirector comenta con el personal a su cargo de las actividades cotidianas del centro de educativo?
a) Siempre () b) Casi siempre c) A veces () d) Nunca ()

¢El director tiene un trato amable con sus docentes?
a) Siempre () b) Casi siempre () ¢) A veces () d) Nunca ()
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PROPONEDOR

10. ¢El director propone trabajar en aula con el nuevo enfoque?
a) Siempre () b) Casi siempre () c¢) Aveces () d) Nunca()

VISIONARIO

11. ¢El director realiza innovaciones a los procesos educativos?

a) Siempre () b) Casi siempre () c¢) A veces () d) Nunca ()

12. ¢El director le comparte ideas nuevas a sus docentes?
a) Siempre () b) Casi siempre () c¢) Aveces () d) Nunca ()

ASERTIVO
13. ¢El director toma decisiones correctas ante cualquier problema en la IE?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces ()
14. ;El director con gué frecuencia se dirige con respeto a usted?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces ()
PERMISIVO

15. ¢El director da libertad absoluta para que Ud., trabaje y tome decisiones?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces ()

16. ¢El director supervisa, evalla y sanciona a sus docentes?
a) Siempre () b) Casi siempre ( ) c) A veces ()

17. ¢El director deja que los docentes se organicen y asuman sus funciones?
a) Siempre () b) Casi siempre ( ) c) Aveces ()
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COMUNICATIVO

18. ¢El director da oportunidad para que los docentes informen sobre los procesos de
ensefianza aprendizaje?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) A veces () el) Nunca ()

19. ¢El director se comunica con usted de manera sencilla, respetuosa y asertiva?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) Aveces () d) Nunca ()

CONFIANZA

20. ¢El director cree en usted como una persona responsable?
a) Siempre () b) Casisiempre () ¢) Aveces() d)nunca()

21. El director da animo a sus docentes
a) Siempre () b) Casisiempre () ¢) Aveces() d)nunca()

22. El director confia en Ud. y siempre delega funciones
a) Siempre () b) Casisiempre () c¢) Aveces() d)nunca()

COMPETITIVO

23 ¢El director considera que tiene la capacidad de trabajar con un alto grado de calidad?
a) Siempre () b) Casi siempre () c¢) A veces () d) Nunca ()
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CARISMATICO

24 Usted confia en el director?
a) Siempre () b) Casi siempre () c¢) Aveces( ) d) Nunca ()

25 ¢Su director le brinda seguridad laboral en la institucion?
a) Siempre b) Casi siempre () ¢) Aveces () d) Nunca ()
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APENDICE 4
Encuesta para los docentes sobre las dimensiones de gestion en la institucion educativa
"MOLINOPAMPA" CELENDIN

TESIS: “Liderazgo y Gestion en la Institucion Educativa de Educacion Bésica Regular, nivel secundario de "*Molinopampa' del
Caserio de Molinopampa del Distrito y Provincia de Celendin durante el afio 2014 ”

La presente encuesta tiene como objetivo: "valorar las dimensiones de Gestion: Institucional, administrativa, pedagdgica y
comunitaria para determinar su contribucion al desempefio en el colegio™ motivo por el cual me dirijo a usted de la manera mas atenta, para
solicitar su apoyo con respuestas veraces Yy objetivas al mismo. Las respuestas que usted brinde seran totalmente andnimas y sin otros fines
mas que para el de investigacion, agradezco sinceramente su amable colaboracion, asi como sus valiosas experiencias obtenidas en su
trayectoria académica administrativa.

Dimensiones de Gestién en el centro de estudios.

Instrucciones: Despues de leer cada enunciado marque con una X la respuesta que mas se apropie a su situacion.
VALORACION DE LOS ITEMS

4 Siempre
3 Casi siempre
2 A veces

1 |Nunca

l. DIMENSION INSTITUCIONAL

1.  ¢Eldirector reconoce los logros que Ud., como docente realiza?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) Aveces () d)Nunca()

2.  ¢Existe una relacion cordial entre el director y usted?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) Aveces () d) Nunca ()

104



4.

5.

¢El director escucha los planteamientos que se le hace?
a) Siempre ()  b) Casi siempre () c) Aveces () d) Nunca ()

¢Existe un trato justo en la I.E. por parte del director hacia los docentes?

a) Siempre ()  b) Casi siempre () c) A veces () d) Nunca ()

¢Los docentes reciben la preparacion necesaria para realizar bien el trabajo?

a) Siempre () b) Casisiempre () c¢)Aveces() d)Nunca()

8.

10.

11.

12.

13.

¢La L.E. donde labora tiene una clara vision, misién y valores?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) A veces () d) Nunca ()

¢Ha tenido usted conflictos personales con su director?
a) Siempre () b) Casi siempre () c) Aveces() d)Nunca ()

DIMENSON ADMINISTRATIVA

¢La labor que realiza el director es la acorde a sus funciones?
a) Siempre () b) Casisiempre () c¢) Aveces () d) Nunca ()

¢Su Centro Educativo cuenta con el personal docente completo?
a) Siempre () b)Casisiempre () c) Aveces () d) Nunca ()

¢El director participa en las actividades programadas por las Redes Educativas?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) Aveces () d) Nunca ()

¢Las condiciones del espacio donde trabaja es adecuado?
a) Siempre () b) Casisiempre () c)Aveces () d)Nunca ()

¢Considera gue el espacio donde trabaja es comodo para trabajar?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) A veces () d) Nunca ()

De los recursos generados por el centro educativo ¢EXiste una asignacion de recursos para su area?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) Aveces () d) Nunca ()
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1. DIMENSION PEDAGOGICA

14. ;Conoce usted cudles son los objetivos académicos de su area?
d) Siempre () b) Casisiempre () c) A veces () d)Nunca ()

15. ¢El director le brinda asesoramiento continuo en el aspecto técnico pedagdgico?
a) Siempre () b) Casisiempre () c)Aveces() d)Nunca ()

16. ¢El director propone a sus docentes trabajar de acuerdo a las rutas de aprendizaje?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) A veces () d) Nunca ()

17. ¢El director promueve en su institucion cursos actualizacion pedagogica?
a) Siempre () b) Casisiempre () c)Aveces () d) Nunca ()

18. ¢(El director realiza supervisiones internas?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) A veces () d) Nunca ()

19. (Cumple usted con sus objetivos propuestos de su programacion?
a) Siempre () b)Casisiempre () c)Aveces () d) Nunca ()

IV. DIMENSION COMUNITARIA

20. (El director participa de las diversas actividades que planifica la comunidad?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) Aveces () d) Nunca ()

21. (El director coordina con la comunidad educativa para mejorar el servicio Educativo?
a) Siempre () b) Casisiempre () c) Aveces () d) Nunca ()

22. (Eldirector promueve la participacion del Centro Educativo en las actividades que realiza la comunidad?

a) Siempre () b) Casisiempre () c¢) Aveces () d)Nunca()
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23. ¢Eldirector organiza actividades extra curriculares en beneficio de la comunidad educativa?
a) Siempre () b) Casisiempre () c¢) Aveces () d) Nunca ()

24. (El director promueve reuniones periddicas con los padres de familia para tratar asuntos de la institucion?
a) Siempre ()  b) Casisiempre () c) Aveces () d)Nunca ( )

25. (El director demuestra respeto y consideracion hacia la comunidad?
a) Siempre () b)CasiSiempre ( ) c)Aveces ( ) d)Nunca ( )
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

MAESTRANTE: NIXON ESCALANTE ABANTO

LINEA DE INVESTIGACION: GESTION DE LIDERAZGO, CULTURA Y CLIMA INSTITUCIONAL

EJE TEMATICO: ESTILOS DE GESTION Y LIDERAZGO INSTITUCIONAL

TITULO DEL PROYECTO: LIDERAZGO Y GESTION EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DE MOLINOPAMPA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | INDICADORES I\/IETODOLOGTA
TECNICASE
INSTRUMENTOS
¢Como influye el | 2.3. OBJETIVOS DE | Hip6tesis  central | V.INDEPENDIENTE | v Asiste DESCRIPTIVO
liderazgo del | LA (Hi) puntualmente a su EXPLICARIVO
director en la | INVESTIGACION El liderazgo del | El liderazgo centro de trabajo.
gestion de la | OBJETIVO director,  mejorara Monitorea v" Ficha de observacion.
Institucion GENERAL significativamente la | VARIABLE frecuentemente a | v Entrevistas.
Educativa 1. Determinar la | gestion de la |L.E. | DEPENDIENTE sus docentes. v" Analisis de documentos
“Molinopampa” influencia del | Molinopamapa  de Elabora los METODO
del caserio de liderazgo del | Molinopampa de | Gestién en la documentos de | » Inductivo-deductivo
Molinopampa? director en la | Celendin. Institucion  Educativa gestion pedagdgica POBLACION:
gestion de la Molinopampa del como: el PATMA, 08 DOCENTES
2.2.2. institucion Hipétesis Nula (Ho) | Caserio de PEI, PAT, con sus MUESTRA:
PROBLEMAS educativa El liderazgo no | Molinopampa. docentes. 01 DIRECTOR
DERIVADOS Molinopampa mejorara Realiza sus | v Disefio descriptivo
Pl. ¢Qué tipo | OBJETIVOS significativamente la documentos de correlacional
de liderazgo tiene | ESPECIFICOS. gestion de la gestion
el director en la |1. Determinar que tipo | institucion educativa administrativa
Institucion de liderazgo tinen | molinopamapa  de oportunamente.
Educativa el director de la IE | Molinopampa de Participa
“Molinopampa” MOLINOPAMPA | Celendin. activamente en
del caserio de del caserio  de | Subhipdtesis 1(SH1) actividades
Molinopampa? Molinopampa. Conociendo el programadas por la
estado de Gestion comunidad.
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PII.
¢Determinar el
estado de gestion
del Director en la
Institucion
Educativa
“Molinopampa”
del caserio de
Molinopampa?

PIl.
¢Determinar el
impacto de
liderazgo del

director en la
gestion de la
institucion
Educativa
“Molinopampa”
del caserio de
Molinopampa?

2. Conocer el estado

de gestion  del
director de la
Institucion

Educativa
“Molinopampa” del
caserio de
Molinopampa

. Demostrar el
impacto del
Liderazgo del

director en la
gestion de la
institucion

Educativa
“Molinopampa” del
caserio de
Molinopampa

del Director
mejoraria el nivel de
la Institucion
Educativa
“"Molinopampa”” del
caserio de
Molinopampa
Subhipétesis  Nula
0(SH1o0)
Conociendo el

estado de Gestion
del Director no
mejoraria el nivel de

la Institucion
Educativa
“"Molinopampa” del
caserio de
Molinopampa

Aplicando un buen
liderazgo por parte
del director generara
cambios en la
gestion de la
generara institucion
Educativa
“"Molinopampa” del
caserio de
Molinopampa

v' Coordina con

Instituciones
publicas y privadas
para el
mejoramiento de su
infraestructura o
académico.
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o VJHVRVI V.

APENDICE 5 -’ =
Escuela de
. Postgrado

Distinguido profesor de la Institucion Educativa de “Molinopampa”, sirvase por favor resolver el presente cuestionario segin Su
criterio, marcando con una X en el recuadro que corresponda. Sus respuestas deben ser veraces porque la informacién recogida serviran
para un trabajo de mejoria institucional, para ello observe el cuadro que sigue.

1
|
1
!

CUADRO DE VALORACION

Nunca

A veces

Casi siempre

Bl W N -

Siempre
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DIMENSION ITEMS VALORACION
112 |3 |4
MOTIVADOR 1. ¢El director de la IE. Concreta lo que se propone?
2. ¢Qué tan persistente es el director de la IE. En las acciones laborales que desempefia?
3. ¢(El director reconoce los logros de los docentes en su labor académica?
4. ¢El director le da sugerencias para realizar adecuadamente su trabajo?
5. ¢Eldirector orienta el desarrollo de sus actividades?
NEGOCIADOR 6. ¢El director ayuda a solucionar conflictos de tipo laboral?
7. ¢El director propone alternativas para la resolucién de conflictos?
8. ¢El director comenta con el personal a su cargo de las actividades cotidianas del centro de educativo?
9. ¢Eldirector tiene un trato amable con sus docentes?
PROPONEDOR 10. ¢El director propone trabajar en aula con el nuevo enfoque?
VISIONARIO 11. ¢El director realiza innovaciones a los procesos educativos?
12. ¢El director le comparte ideas nuevas a sus docentes?
ASERTIVO 13. ¢El director toma decisiones correctas ante cualquier problema en la IE?
14. ¢El director con qué frecuencia se dirige con respeto a usted?
PERMISIVO 15. (El Dir. Da libertad absoluta para que Ud., trabaje y tome decisiones?
16. (El Dir. Supervisa, Evalla y sanciona a sus docentes?
17. ¢El Dir. Deja que los docentes se organicen y asuman sus funciones?
COMUNICATIVO | 18. (El director da oportunidad para que los docentes informen sobre los procesos de ensefianza
aprendizaje?
19. (El director se comunica con usted de manera sencilla, respetuosa y asertiva?
CONFIANZA 20. ¢El director cree en usted como una persona responsable?
21. ;El Dir. Da animo a sus docentes?
22. ;EI Dir. Confia en Ud. Y siempre delega funciones?
COMPETITIVO 23. ¢ El Director considera que tiene la capacidad de trabajo con un alto grado de calidad?
CARISMATICO 24, ¢Usted confia en el Director?
25. ¢ Su director le brinda seguridad laboral en su instituciéon?

Gracias por su colaboracién
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APENDICE 6

N
T—

e VJHYRVI V.

Escuela de
Postgrado

1
|
1
!

Distinguido Director de la Instituciéon Educativa de “Molinopampa”, sirvase por favor resolver el presente cuestionario segiin Su
criterio, marcando con una X en el recuadro que corresponda. Sus respuestas deben ser veraces porque la informacion recogida serviran
para un trabajo de mejoria institucional, para ello observe el cuadro que sigue.

CUADRO DE VALORACION

1 Nunca

2 A veces

3 Casi siempre
4 Siempre
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DIMENSION

ITEMS

VALORACION

1

2

3

4

MOTIVADOR

Usted como Director de la I.E. ;Concreta lo que se propone?

¢Usted como Director de la I.E. es persistente en las acciones que desempefia?

¢Usted como director de la I.E. reconoce los logros de los docentes en su labor académica?

¢Usted como director da sugerencias a sus docentes para realizar adecuadamente su r\ trabajo?

¢Usted orienta el desarrollo de sus actividades?

NEGOCIADOR

¢Usted como director ayuda a solucionar conflictos de tipo laboral?

¢Usted como director propone alternativas para la resolucion de conflictos?

XN |0 MW N

¢Usted comenta con el personal a su cargo de las actividades cotidianas del centro de educativo?

©

¢Usted tiene un trato amable con sus docentes?

PROPONEDOR

[EEY
o

. ¢(Usted como director propone trabajar en el aula con el nuevo enfoque?

VISIONARIO

[EEY
=

. ¢Usted como Director realiza innovaciones en los Procesos Educativos?

[EEY
N

. ¢(Usted como Director comparte ideas nuevas con sus docentes?

ASERTIVO

[EEN
w

. ¢Usted toma decisiones correctas ante cualquier problema en la IE?

[EEN
SN

. ¢(Usted como director con qué frecuencia se dirige con respeto a sus docentes?

PERMISIVO

[N
[Sa]

. (Usted permite a sus docentes tomar sus propias decisiones?

[EEN
[op}

. (Usted supervisa, evalua y sanciona a sus docentes?

[N
~

. ¢Usted como Director deja que sus Docentes se organicen y asuman sus funciones

COMUNICATIVO

[EEN
oo

. ¢Usted como Director da oportunidad para que los docentes informen sobre los procesos de ensefianza

aprendizaje?

19.

¢Usted se comunica con sus docentes de manera sencilla, respetuosa y asertiva?

CONFIANZA

20.

¢Usted como Director cree que sus Docentes son responsables

21,

¢Usted como Director incentiva con estimulos como: resoluciones de felicitacion a sus Docentes?

22.

¢Usted como Director siempre delega funciones en la Institucion Educativa?

COMPETITIVO

23.

¢Usted como Director se considera que tiene la capacidad de trabajar con un alto grado de calidad?

CARISMATICO

24,

¢Usted como Director confia en su plana docente?

25.

¢Usted como Director brinda seguridad laboral a sus docentes en la institucion Educativa?

Gracias por su colaboracién
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APENDICE 7 & —
Escuela de
Postgrado

- : - )
.*r‘ i)
, e :

3

Distinguido Director de la Institucion Educativa de “Molinopampa”, sirvase por favor resolver el presente cuestionario segun Su
criterio, marcando con una X en el recuadro que corresponda. Sus respuestas deben ser veraces porque la informacion recogida serviran
para un trabajo de mejoria institucional, para ello observe el cuadro que sigue.

CUADRO DE VALORACION

Nunca

A veces

Casi siempre

B W N

Siempre

114



DIMENSIONES

ITEMS

VALORACION

DIMENSION
INSTITUCIONAL

¢Usted como director reconoce los logros que sus docentes realizan?

1

2

3

4

¢Usted como director tiene una relacién cordial con sus docentes?

¢Usted escucha los planteamientos que le proponen sus docentes?

¢Usted como director brinda un trato justo y equitativo a sus docentes?

¢Usted como director les brinda una preparacion necesaria para realizar bien su trabajo?

oo~ W INE

¢Usted como director da a conocer a sus docentes cual es la vision, mision y valores que se deben practicar en su
institucion?

~

¢ Usted tiene una relacién cordial con la comunidad educativa?

DIMENSION
ADMINISTRATIVA

éla labor que realiza usted es acorde a sus funciones?

9. ¢Su Centro Educativo cuenta con el personal docente completo?

10.

¢Las labores que aportan sus colegas logran las metas en el tiempo adecuado?

11.;Las condiciones del espacio donde trabaja usted es el adecuado?

12.

En caso de tener equipos de computo ¢Se encuentra Usted capacitado de acuerdo a
sus funciones?

13.

De los recursos generados por el centro educativo ¢Usted asigna a las demés areas de acuerdo a sus necesidades?

[11. DIMENSION

PEDAGOGICA

14.

¢Usted promueve la participacion activa de sus docentes en la elaboracion de sus documentos de gestion institucional?

15.

¢Conoce usted las metas de corto y mediano plazo que su institucion se ha planteado?

16.

¢Usted trabaja de acuerdo a las rutas de aprendizaje?

17.

¢Usted como director promueve en su institucion cursos actualizacion pedagogica?

18.

¢Usted como director realiza supervisiones internas?

19.

¢Usted como director hace cumplir a sus docentes con la presentacién oportuna de sus
programaciones?,

IV. DIMENSION

COMUNITARIA

20.

¢Usted como director participa de las actividades que programa la comunidad?

21.

¢Usted como director coordina con la comunidad educativa para mejorar el servicio Educativo en su institucion?

22.

¢Usted como director promueve la participacion del Centro Educativo en las actividades que realiza la comunidad?

23.

¢Usted organiza actividades extra curriculares en beneficio de la comunidad educativa?

24.

¢Usted como director promueve reuniones periddicas con los padres de familia para tratar

25.

¢Usted como director demuestra respeto y consideracion hacia la comunidad educativa?
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Escuela de
, Postgrado

Distinguido profesor de la Institucion Educativa de “Molinopampa”, sirvase por favor resolver el presente cuestionario segin Su
criterio, marcando con una X en el recuadro que corresponda. Sus respuestas deben ser veraces porque la informacién recogida serviran
para un trabajo de mejoria institucional, para ello observe el cuadro que sigue.

1
!
|
1
!

CUADRO DE VALORACION

Nunca

A veces

Casi siempre

Bl Wl N

Siempre
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DIMENSIONES

ITEMS

VALORACION

=

¢El director reconoce los logros que Ud., como docente realiza?

1

2

3

2. ¢Existe una relacion cordial entre el director y usted?
) 3. ¢El director escucha los planteamientos que se le hace?
. DIMENSION 4. ;Existe un trato justo en la I.E. por parte del director hacia los docentes?
INSTITUCIONA |5 ;| 0s docentes reciben la preparacion necesaria para realizar bien el trabajo?
L 6. ¢La I.E. donde labora tiene una clara visién, mision y valores?
7. ¢Ha tenido usted conflictos personales con su director?
8. ¢La labor que realiza el director es la acorde a sus funciones?
9. ¢Su Centro Educativo cuenta con el personal docente completo?
) 10. ¢El director participa en las actividades programadas por las Redes Educativas?
Il. -~ DIMENSION 111 ;Las condiciones del espacio donde trabaja es adecuado?
ADMINISTRAT "12 ~; Considera que el espacio donde trabaja es comodo para trabajar?
IVA 13. De los recursos generados por el centro educativo ¢Existe una asignacion
de recursos para su area?
14. ;Conoce usted cudles son los objetivos académicos de su area?
15. ¢El director le brinda asesoramiento continuo en el aspecto técnico pedagogico?
) 17. ¢(El director propone a sus docentes trabajar de acuerdo a las rutas de aprendizaje?
. DIMENSION 118 ;El director promueve en su institucion cursos actualizacion pedagogica?
PEDAGOGICA

19.

¢El director realiza supervisiones internas?

20.

¢Cumple usted con sus objetivos propuestos de su programacion?

IV.  DIMENSION
COMUNITARI
A

21.

¢El director participa de las diversas actividades que planifica la comunidad?

22.

¢El director coordina con la comunidad educativa para mejorar el servicio Educativo?

23.

¢El director promueve la participacion del Centro Educativo en las actividades que
realiza la comunidad?

24.

¢El director organiza actividades extra curriculares en beneficio de la comunidad
educativa?

25.

¢El director promueve reuniones periddicas con los padres de familia para tratar asuntos
de la institucion?

26.

¢El director demuestra respeto y consideracién hacia la comunidad?

Gracias por su colaboracién

117




3. Operacionalizacion de variables.

DEFINICION DE VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS E
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION INSTRUMENTOS
OPERACIONAL
LIDERAZGO Otra definicion que resulta | Covery  (1993) | Motivador Concreta los objetivos que se
DIRECTIVO apropiado para mi trabajo | menciona que un proponen.
de investigacion, es el que | lider es  una
dice Edward de Bono | persona que Persiste y mejora las acciones | CUESTIONARIO DE
(2008)  “El liderazgo | resuelve sus administrativas. PREGUNTAS.
puede definirse como el | vicisitudes,
conjunto de procesos que | conflictos y LA ENCUESTA
orle'ntan a las personas y prob.lemas Orienta el desarrollo de las
€quIpos en una | mediante actividades programadas.
determinada direccion, | principios Negociador Propone alternativas para la
primordialmente por | naturales para resolucion de conflictos en la
medios no  coercitivos, | poder alcanzar un IE.
hacia el logro de la| éxito perdurable Proponedor El director propone -
. .. alternativas para la resolucion
excelencia y el aprendizaje | (p.123). de conflictos.
organizacional, también se Visionario Orienta la institucion
vincula con la capacidad educativa a ser competitiva
de generar procesos de en el futuro.
sensibilizacion y Asertivo !Diri_ge 5 acertada}mente la
convocatoria a trabajar en _ 'nSt'tl_JC'on educatlv_a_
Permisivo Permite tomar decisiones en

colaboracion con otros en
el logro de los fines y los
valores generalmente
olvidados por la cotidiana

la administracion educativa
del plantel.

Comunicativo

Comunica con usted de
manera sencilla, respetuosa y
asertiva.
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monotonia” (p. 127).

CAPACIDAD
DE GESTION
DEL
DIRECTOR

En si gestion consiste es
coordinar  todos  los
recursos disponibles para
conseguir  determinados
objetivos, implica amplias
y fuertes interacciones
fundamentalmente entre
el entorno, las
estructuras, el proceso y
los productos que se

deseen obtener. (Manual del
director MED.)

Gestion se referira a
la accion y al efecto
de  administrar 0
gestionar un proyecto.
A través de una
gestion se llevaran
a cabo diversas
diligencias, tramites,
las cuales, conducirén
al logro de un objetivo
determinado. (Manual
del director MED.)

Confianza

Demuestra confianza a sus
decentes de la Institucién
Educativa.

Competitivo Trabaja con un alto grado de
calidad.
Carismatico Muestra empatia con sus

colegas de la institucion.

Gestion institucional

Dirige  acertadamente la
institucion educativa.
Comunica a su plana docente
de manera asertiva y
respetuosa.

Asesora a sus docentes en el
aspecto  administrativo y
pedagdgico.

Participa en la elaboracién de
los documentos
administrativos.

El director organiza el plan
de monitoreo y supervision
en el centro educativo.

Gestién administrativa

Comparte y analiza con sus
docentes las normas
provenientes del MED.
Incentiva a sus docentes con
resoluciones de felicitacién.
Participa en las actividades
programadas por la
institucion.

Gestion pedagdgica

Trabaja de acuerdo al nuevo
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enfoque.

Promueve eventos sobre
actualizacion docente.
Realiza jornadas de
intercambio de experiencias
pedagdgicas.

Gestion comunitaria

Promueve un buen clima
institucional entre sus
docentes.

Participa frecuentemente en
reuniones planificadas por la
red UPEN.

Participa activamente en las
actividades programadas por
la comunidad.
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