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RESUMEN
En la aplicacion del Programa de Alta Gerencia en el Liderazgo Transformacional
de los directores de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco;
ha sido realizado segun la Teoria de Abraham Maslow , la cual resalta la
consolidacion de las acciones diarias en las interrelaciones entre el directores y sus
trabajadores, atribuyendo una motivacion en el logro de los retos del lider — director
, 'y a este se le atribuye optimismo y entusiasmo caracteristicas que le permitirdn
lograr admiracién, respeto y confiabilidad de sus trabajadores. Por ende los
directores en las instituciones educativas deberan desarrollar el liderazgo
transformacional, como un modelo de alto desempefio demostrando determinacion
y confiabilidad en sus actos con sus trabajadores; fomentando respuestas creativas
e innovadoras frente a las contingencias laborales que se tienen en las instituciones
a diario al hallar la solucion frente a un problema rompiendo esquemas anteriores.
Asimismo la teoria ERG de Aldelfer, referida a las necesidades de existencia, de
relacion y de crecimiento relacionada a la estima y autorrealizacion: ello se
exterioriza cuando se busca oportunidades que permitan su desarrollo propio. Y la
teoria Motivacional de la Homeostasis que tiene por finalidad de explicar como se
desarrolla el comportamiento humano y la motivacion. Cada individuo busca el

equilibrio emocional.

La investigacion fue de tipo experimental, en el cual se desarroll6 un Disefio Pre
Experimental con pre test y post test de un solo grupo. La poblacién estuvo
conformada por los directores de Educacion Basica Regular del distrito de
Yanahuanca y en la muestra se realiz6 a través del muestreo no probalistico o
deterministico por juicio de expertos o criterio con un total de 30 directores. Se
utilizé la técnica de investigacion bibliografica y encuesta con la aplicacion del
Cuestionario Multifactor Leadership Questionnare; de los cuales se ha utilizado 28
items que recogen informacién sobre las dimensiones de la variable dependiente:
Influencia idealizada, Motivacion Inspiracional, Estimulaciéon intelectual,
Consideracion individualizada. La validez fue realizada por medio de Juicio de

expertos con especialistas con amplia experiencia en el tema; y la confiabilidad a
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través del indice de Alfa de Cronbach. Las técnicas de procesamiento y analisis de
datos se utilizaron la estadistica descriptiva e inferencial. Para medir la mejora se
utilizé la prueba estadistica J?> Chi cuadrada, a un nivel de significancia de 0.05, se
obtuvo una X2 de 40,190 y X?%c > X% (40,190>9,49), concluyéndose que existe mejora
significativa del programa de alta gerencia en el liderazgo transformacional de los
directores.

Palabras clave: liderazgo transformacional, alta gerencia, estimulacion intelectual,

influencia idealizada, motivacion Inspiracional, consideracién individualizada.
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ABSTRACT

To determine the influence of the High Management Program in the Transformational
Leadership of the directors of the educational institutions of the district of
Yanahuanca, Pasco. This research is oriented according to the Theory of Abraham
Maslow, which highlights the consolidation of daily actions in the interrelations
between the directors and their workers, attributing a motivation in the achievement
of the challenges of the leader - director, and this is attributed optimism and
enthusiasm characteristics that will allow him to achieve admiration, respect and
reliability of his workers. Therefore, directors in educational institutions must develop
transformational leadership, as a model of high performance demonstrating
determination and reliability in their actions with their workers; fostering creative and
innovative responses to the labor contingencies that are found in institutions on a
daily basis when finding the solution to a problem by breaking previous schemes.
Also the ERG theory of Aldelfer, referred to the needs of existence, relationship and
growth related to esteem and self-realization: this is externalized when looking for
opportunities that allow their own development. And the Motivational theory of
Homeostasis that aims to explain how human behavior and motivation develops.

Each individual seeks emotional balance.

The research was of experimental type, in which a Pre-Experimental Design was
developed with pre-test and post-test of a single group. The population was
conformed by the directors of Regular Basic Education of the district of Yanahuanca
and in the sample it was realized through the nonprobalistic sampling or deterministic
by judgment of experts or criterion with a total of 30 directors. The bibliographic
research and survey technique was used with the application of the Multifactor
Leadership Questionnare Questionnaire; of which 28 items have been used that
collect information on the dimensions of the dependent variable: idealized influence,
inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized consideration. The
validity was realized by means of Judgment of experts with specialists with ample
experience in the subject; and reliability through Cronbach's Alpha Index. Data

processing and analysis techniques were used descriptive and inferential statistics.
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To measure the level of influence, the J2 Chi square statistical test was used, at a
significance level of 0.05, a J2 of 40.190 and J2c> J2t (40.190> 9.49) was obtained,
concluding that there is a significant influence of the high school program
management in the transformational leadership of the directors.

Key words: transformational leadership, top management, intellectual stimulation,

idealized influence, Inspirational motivation, individualized consideration.
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I. INTRODUCCION
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1.1 Realidad Problematica
En la actualidad apremian los cambios en la educacion peruana, el cual se refleja en
la existencia de la necesidad de contar con directores que asuman un liderazgo
transformacional en las relaciones interpersonales dentro de las instituciones
educativas, el cual influye en las relaciones personales en sus centros laborales y
como la vivencia de la ética del lider como elemento integrador con sus seguidores a
fin de tener una cultura organizacional sana en la institucion y sus efectos sobre el
compromiso de los padres, profesores y estudiantes con la institucion educativa y asi
como en su aprendizaje en las diferentes areas del plan de estudios.
En este siglo una institucion educativa sustentable se necesita de un cambio
significativo en las diferentes estrategias que utilizan para el desarrollo del potencial
humano, no solo a nivel organizacional sino tambien a nivel educacional , se requieren
personas que ademas de un nivel de calificacion adecuada al cargo, desarrollen su
capital intelectual de manera constante, para ser mas autonomos y amplien su
repertorio conductual de tal forma que les permite ser més flexibles y tomas decisiones
de manera oportuna ; para Cuoto (1997), este cambio pasara por un replanteamiento
en la manera en que los expertos, organizaciones y empresarios son dirigidos. En este
ambiente turbulento y competitivo se requieren mas formas creativas de organiacion y
gue esten dispuestas a acrecentar, recompensar e invertir el capital intelectual de los
miembros de la comunidad educativa.
Por otra parte Bennis (1999), recalca que el liderazgo es una de las claves para
generar la realizacion total del potencial intelectual, siendo el desafio de los lideres
pedagdgicos — director de cada institucion educativa aprender a reconocer y emplear
con acertividad las capacidades de los docentes.
Brown, Birnstihl, & Wheeler (1996) nos explican que en el Liderazgo Transformacional
se dan relaciones muy significativas entre satisfaccion laboral, el esfuerzo extra y las
relaciones satisfactorios entre el jefe y los subordinados, lo que produce unidad en el
grupo de trabajo y efectividad en los resultados.
Massi & Cooke (2000), en uno de sus estudios descubrieron que se produce una gran
motivacion en los trabajadores y un alto grado de compromiso y por ende buenos

resultados en la aplicacion del Liderazgo Transformacional.
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Gillespie & Mann (2000), sostienen que el Liderazgo Transformacional juega un papel
de prediccién en la confianza de los trabajadores lo que influye en la efectividad del
lider permitiéndole lograr la realizacidbn de proyectos en determinados plazos
programados y desarrollar actitudes de creatividad e innovacién en los trabajadores.
Actualmente el liderazgo transformacional, viene siendo un tema, en donde el lider rol
asumido por el Director en las instituciones educativas se vincula con los valores
morales de una forma positiva y con las necesidades de los seguidores que son los
trabajadores quienes poseen una vision compartida.

Tengo la conviccién de que la educacion siendo la base de la igualdad permitira la
promocién de las personas y el desarrollo de los pueblos: al tener este proposito existe
la necesidad de la busqueda del funcionamiento eficiente e integral en la gestion de
cada institucion educativa, con la finalidad de que los lideres utilicen al maximo sus
fortalezas para minimizar sus puntos débiles y desarrollen una eficaz comunicacién
obteniendo la cooperacion de sus trabajadores.

En las instituciones educativas en los diferentes niveles de Educacion Basica Regular
en la Provincia Daniel Alcides Carrion, se evidencia la falta de lideres
transformacionales, lo cual se muestra en las interrelaciones desarrolladas con bajos
comportamientos exigidos formalmente entre el Director en su papel de lider con los
trabajadores dentro del ambito laboral sin involucrar otras areas que permitan su
desarrollo profesional como realizar un trabajo cooperativo o el hecho de compartir
espacios de socializacion

Consecuentemente en el tratamiento de esta investigacion se pretende desarrollar un
programa de alta gerencia dirigido a los directores de las Instituciones Educativas de
Educacion Basica Regular del distrito de Yanahuanca; elaborandose estrategias las
cuales permitiran dotar de capacidades necesarias que les permitiran actuar como
lideres transformacionales quienes dirigiran sus esfuerzos directivos a construir una
vision y condiciones de trabajo digno para sus trabajadores, en el cual se encuentren
convencidos de que tanto sus objetivos e intereses se relacionen directamente con su
trabajo cotidiano; es decir, alaga al seguidor como extraordinario y fortalece la

motivacion intrinseca.
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Todo lo planteado, me ha provocado el interés por desarrollar esta investigacion que
de seguro significara un aporte valioso en la direccibn de nuestras instituciones

educativas.

1.2 Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes Internacionales

Vasquez (2011), en su investigacion titulada: Liderazgo y clima de trabajo en las
instituciones educativas de la Fundacién Creando Futuro, trabajo con una muestra de
estudio de 145 docentes y aplico el cuestionario sobre estilo de Liderazgo y el de Clima
Organizacional, en la que se formulé las siguientes conclusiones: En términos
mayoritarios, los centros de la Fundacion Creando Futuro se han identificado tipos de
liderazgo bastante positivos, con altos niveles de satisfaccion de los lideres hacia los
docentes y viceversa. Asimismo es apreciado positivamente el esfuerzo extra de los
empleados en beneficio de la institucion. Asimismo el rechazo del liderazgo que
complican situaciones y evaden responsabilidades por parte del lider actuando
pasivamente en la tomas de decisiones, cuya accion es reflejada directamente al clima
social. En esta investigacion se ha evidenciado que los trabajadores se sienten
conforme en cuanto al ambiente de trabajo el cual es agradable debido a la existencia
de apoyo entre compafieros de trabajo. Asimismo sienten también que las decisiones
que toman los lideres generan una buena organizacion en la institucién, en la que se
entiende con claridad los objetivos que se pretende alcanzar y diferencia la autoridad

muy marcada en cuanto a sus posiciones.

Chamorro (2015, p. 36), en su estudio denominado: Factores determinantes del estilo
de liderazgo del director(a); cuya investigacion tuvo por objetivo Analizar las variables
relacionadas con los distintos estilos de liderazgo definidos en el trabajo y medidas a
través de instrumentos, elaborados y estudiados especificamente para esta
investigacién, basados en la teoria del liderazgo existente. Aplico la metodologia
experimental orientado a establecer un modelo l6gico hipotético — deductivo que
explique las relaciones entre las caracteristicas de los profesores, caracteristicas

personales, motivaciones directores, caracteristicas del centro, y el estilo de liderazgo
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de los/as directores/as de los Centros de Educacion Béasica e Instituciones Educativas
de los departamentos del Atlantico y Magdalena. Para ello, utilizé6 fundamentalmente
el Analisis Causal para determinar los factores asociados al liderazgo y formularon las
conclusiones: Se ha demostrado que el liderazgo tiene efectos en el profesorado, con
esta investigacion hemos probado empiricamente que en los contextos del Atlantico y
Magdalena el Compromiso Activo de los docentes afecta de manera directa el estilo
de liderazgo, entonces si podemos afirmar que la relacion de liderazgo es un proceso
de influencia reciproca en el que los directores/as lideres y colaboradores construyen
y transforman la mision, la vision y la cultura de la escuela con el fin de alcanzar

propésitos previamente consensuados.

Bernal (2011), en la investigacion realizada sobre Liderazgo escolar: eficacia en la
organizacion y satisfaccion en la comunidad educativa, trabajo con centros de primaria
y secundaria tanto publicos y privados, tanto concertados y no concertados;
desarrollando procedimientos de organizacion y analisis de resultados sobre el perfil
del profesorado y directores que han participado para pasar después al andlisis
detenido por cada uno de los factores que componen el liderazgo transformacional.
Los resultados y conclusiones que abordaron son: La valoracién global del cuestionario
implica que la conducta de los directivos recoge las variables esenciales del liderazgo
transformacional, que tiene su concrecion en la percepcion de que los centros
funcionan de forma eficaz y de que el profesorado esta satisfecho en su trabajo. No

debemos olvidar que son dos variables unidas en el liderazgo transformacional.

Thieme (2015), en la Tesis Doctoral titulada: Liderazgo y Eficiencia en la Educacion
Primaria. El Caso de Chile. Llevada a cabo en la Universidad Autonoma de Barcelona,
siendo dos de las preguntas de investigacion ¢ Las relaciones entre las dimensiones
de liderazgo y variables de desempefio siguen la misma tendencia a los resultados
obtenidos en trabajos anteriores? ¢Se dan efectivamente entre los resultados de la
organizacién diferencias significativas cuando un lider exhibe altos o bajos niveles de
un determinado estilo de liderazgo?, para lo que utiliza como instrumento de colecta
de datos una traduccion de la version planteado por Bass & Avolio (1994) denominado

Cuestionario Multifactorial sobre liderazgo, segunda edicion, version corta. “(T) los
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resultados muestran una importante relacion entre desempefio efectivo, medido a
través de la eficiencia técnica del establecimiento y del logro académico que obtienen
sus estudiantes, y la dimension de influencia idealizada, atributo y comportamiento.
Por tanto, pareciera que la definicion de liderazgo que mas se asocia con variables de

desempefio en educacion se asocia al liderazgo carismatico”.
1.2.2 Antecedentes Nacionales

Sorados (2010), en su tesis titulada: Influencia del liderazgo en la calidad de la gestion
educativa, plantea como problema central, ¢En qué medida el liderazgo de los
directores se relaciona con la calidad de la gestion educativa de las instituciones
educativas de la UGEL 03-Lima, en el periodo marzo-mayo del 2009? Aplicando una
encuesta a directores, docentes y trabajadores arrib6 a las siguientes conclusiones: a)
El liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la gestion educativa de las
Instituciones educativas de la UGEL 03 - Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 2009.
b) La dimension que mas influencio en la calidad de la gestion educativa, es el de la
motivacion Inspiracional (0.619) —y- ¢) Se determind entre las variables materia de la
investigacién una correlacion conjunta, directa y significativa de 0.949.

Rincén (2005), en su investigacion: Relacion entre Estilo de Liderazgo del Director y
Desempefio de Docentes del Valle del Chumbao de la Provincia de Andahuaylas.
Realizada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, cuyos problemas
orientadores fueron: ¢ Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo del Director y el
desemperio de los docentes? ¢ El estilo de liderazgo del Director apropiado incrementa
el desempenio de los docentes? y ¢ El estilo de liderazgo del Director adecuado permite
el cumplimiento de metas planificadas de la institucion? Para lo cual utiliza dos técnicas
para la colecta de datos, como son: una entrevista dirigida a Directores y la otra una
encuesta dirigida a los estudiantes y docentes. Siendo una de sus principales
conclusiones: “entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio docente existe
un alto grado de correlacién”. Por otro lado, “en las instituciones educativas del Valle
del Chumbao los estilos de director que predomina son el estilo anarquico y el

autoritario”
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Parraga & Bartolo (2014), en su tesis titulada: Liderazgo transformacional del director
y el desempefo del trabajador de servicio en las instituciones educativas publicas
segun los docentes de la Red 18-Ate. El trabajo se realiz6 bajo el disefio no
experimental de tipo transversal- correlacional, cuya poblacion de estudio estuvo
conformada por 165 docentes que laboran en la Red 18, lograndose demostrar que
existe una correlacion positiva muy fuerte y significativa 0.959, entre el liderazgo
transformacional del director y el desempefio del trabajador de servicio, segun la
perspectiva de los docentes de las instituciones publicas.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Teorias del Liderazgo Transformacional

En este sentido segun Bass (1985), considera que en desarrollo del liderazgo

Transformacional, se afiaden otras teorias que lo explican, tales como:

A. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow: En esta teoria se
explica como la motivacibn humana parte de las necesidades basicas, que se
encuentran ponderadas en una estructura piramidal y en la cual se establecen una
diferenciacion entre necesidades de carencia o necesidades de desarrollo. Asi se tiene
que en las primeras, se hallan las necesidades fisioldgicas, de seguridad, de
pertenencia y valoracién. Al ser satisfechas éstas, surgen las necesidades de orden
superior, las que se encuentran enfocadas al desarrollo. Es asi, que la motivacion
aparecera cuando exista insatisfaccion en las necesidades, mientras que en aquellas
gue ya han sido atendidas desaparecera la motivacion. Por tanto los docentes -
colaboradores se encontraran mas motivados por lo que averiguan, que por lo que ya
han resuelto. Tal es el caso de que los directores desarrollen una actitud positiva hacia
el trabajo con la organizacién educativa basado en un mejor vinculo con sus docentes,
debera involucrase con sus estudiantes y padres de familia como colaboradores

indirectos en la gestion que dirige.

B. Teoria ERG de Aldelfer, propuso la Teoria ERG la cual se encuentra en funciéon
de las siglas en inglés de Existence Needs, Relatedness Needs, y Growth Needs. Asi

se tiene tres conjuntos basicos de necesidades:
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1° Necesidades de Existencia, referida a la proteccion y seguridad: son todas aquellas
gue se vinculan con la existencia material, y su satisfaccion radica en la atencion de
factores ambientales tales como agua, alimentacién, aspectos monetarios vy

condiciones laborales.

2° Necesidades de Relacion relacionada al amor y afiliacion: las cuales se hallan
atendidas con las relaciones interpersonales entre pares a través de las formas
sociales como compafieros de trabajo, entre familiares, en situaciones amicales y

de discrepancias como enemigos.

3° Necesidades de Crecimiento relacionada a la estima y autorrealizacion: ello se

exterioriza cuando se busca oportunidades que permitan su desarrollo propio.

C. Teoria Motivacional de la Homeostasis: En este modelo, se halla en la
relacion con los estudios fisiol6gicos, y en esta investigacion se ha calificado con la
finalidad de explicar como se desarrolla el comportamiento humano y la motivacion.
Cada individuo busca el equilibrio emocional, de darse una desorientacion o se genere
una reaccion contraria dentro del sistema interno, esto conllevara a alcanzar un nuevo
estado de equilibrio diferente al anterior. Es necesario destacar al director- lider quien
enlaza a la comunidad educativa con las intervenciones de mejora con la Unica
perspectiva de cambio, a través de su apertura a las mediaciones positivas de sus
docentes colaboradores, permitiendo transformaciones actitudinales. Desde este
enfoque el director-lider transformacional es quien dara las condiciones necesarias
sobre la participacion de los docentes, demostrando compromiso de trabajo asentado
en un trato de cordialidad y con la atencion de escuchar las sugerencias propuestas
por sus docentes; este proceso conducird a mejorar la calidad de la educacion en la
gestién publica, de tal manera que la institucion educativa transforme sus debilidades

en oportunidades de crecimiento institucional.

1.3.2 Liderazgo Transformacional

Fue incorporado por Bass, (1985) definiendo como un proceso que se da en la relacion
lider y seguidor, en el cual permite a los trabajadores trascender a sus propios

intereses y ademas favorece al autoliderazgo de cada uno de ellos; asimismo el Lider
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definido por los Directores en las Instituciones Educativas debera ser carismatico, a tal

forma que los trabajadores se identifiquen con su trabajo cotidiano.

Por tanto el liderazgo transformacional dirigida por los Directores de las instituciones
educativas debera estimular el emerger de la conciencia de los docentes, padres de
familia y estudiantes, los cuales aceptan y se comprometen con el logro de la mision
de la entidad dejando de lado sus intereses personales, para enfocarse en los
intereses del colectivo. Pero Bass va més all4 y argumenta que un lider podra exhibir
de acuerdo con las circunstancias y lo que éstas demanden, diferentes patrones de

liderazgo.

Consecuentemente atafie al liderazgo transformacional como proceso que motiva a
los trabajadores (comunidad educativa) a hacer mas de lo que ellas mismas esperan
y como consecuencia, se producen cambios en los grupos y en la misma institucion

educativa.

Esta es la razén por la cual Bass considera este estilo de liderazgo transformador,
basada en la motivacién personal, que segun la Teoria de Abraham Maslow , la cual
resalta la consolidacion de las acciones diarias en las interrelaciones entre el directores
y sus trabajadores, atribuyendo una motivacion en el logro de los retos del lider —
director , y a este se le atribuye optimismo y entusiasmo caracteristicas que le

permitiran lograr admiracion, respeto y confiabilidad de sus trabajadores..

Consecuentemente definimos al Liderazgo Transformacional que deberan ser
desarrollado por los directores en las instituciones educativas, como un modelo de alto
desempefio demostrando determinacion y confiabilidad en sus actos con sus
trabajadores; fomentando respuestas creativas e innovadoras frente a las
contingencias laborales que se tienen en las instituciones a diario al hallar la solucion

frente a un problema rompiendo esquemas anteriores.

Segun Robbins (1994), establece que el lider transformacional va mas alla de las
expectativas o recompensa debido a que “cambian la posicion de los trabajadores-

seguidores en cuanto a diferentes temas, ofreciéndole la orientacion necesaria para
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analizar sus problemas y tener una vision de nuevas formas de resolverlos; estos actos
inspiraran en los seguidores la confiabilidad en sus actos y consecuentemente

permitird alcanzar las metas del grupo.

Asimismo Wofford, Whittington, & Goodwin (1999), revelan cdédmo los lideres
transformacionales son mas efectivos debido a que brindan soporte y asesoria a cada
uno de sus trabajadores fomentando satisfaccion del personal a medida que aumenta
un clima de crecimiento personal considerando sus habilidades y atendiendo sus
necesidades y desarrollando sus potencialidades y por ende esto afectara

directamente a los resultados de este tipo de direccion.
1.3.3 Caracteristicas de personalidad y valores del lider transformacional

Bass & Avolio (1994), establece ademas que el Liderazgo Transformacional, en
general, se ve dominado por la personalidad individual del lider asumido por el director
en las instituciones educativas, el cual debera poseer caracteristicas como:
autoestima, habilidades cognitivas y emocionales, aptitud fisica, experiencias previas,
las cuales se encuentran asociadas a armonizar tanto los directivos como trabajadores

sus funciones desde sus obligaciones al interior de la institucion educativa

También Bass (1985), sefala, por ejemplo, que personalidades mas activas,
proactivas y con mayor iniciativa estan mas relacionadas con conductas de Motivacion
Inspiracional y Estimulacion Intelectual; estas permitiran desarrollar relaciones
afectivas y cognitivas producto del intercambio de las experiencias laborales entre el

directos y sus trabajadores.

Cuadro 1: Estrategias y caracteristicas del Liderazgo Transformacional

Fuente: Hersey, Blanchard y Johnson citado por Vega Carolina y Gloria Zavala (2004, p.105)
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1.3.4 Elementos del liderazgo transformacional:
1.3.4.1 Carisma o Influencia Idealizada

El término Carisma proviene del Griego, regalo, don, talento, fue introducido al campo
de las Ciencias Sociales por el socidlogo aleman Max Weber, consiste en el poder
referencial y de influencia que un lider carismatico es capaz de entusiasmar e inspirar
confianza e identificacion con la organizacion. Segun Bass (1985), establece que ha
sido usado como elemento caracteristico de convencimiento hacia el trabajador-
seguidor para determinar sus efectos creando y contagiando experiencias
emocionales en direccion de afianzar el logro de los objetivos en beneficio de la
institucion educativa. Asimismo Abarca al despliegue que los trabajadores-
subordinados respeten, admiren y tengan confianza por el lider que dentro de las
instituciones donde el comportamiento del Director debera ser modelo de identificacion

e imitacion para sus seguidores.

1.3.4.2 Consideracioén individualizada

Segun Bass & Avolio (1994), se debe tener como principales promotores a los
directores, quienes actian como entrenador o mentor de los trabajadores, mejorando
la relaciones con su personal como son los profesores, administrativos y personal de
limpieza a los cuales les presta la atencion especial a cada una de sus insuficiencias
orientandolos a resolverlos y permitiendo crear en ellos una valoracion Unica. Por tanto
el liderazgo transformacional ejercido por el director es principal porque debe liderar y
dirigir todo proceso de cambio en las instituciones educativas, debido a que es el Unico
responsable del destino de la entidad y que sus acciones deberan realizarse en gestidn
educativa como la creacion de alianzas estratégicas con entidades publicas,
capacitacion y asistencia a los docentes, la coordinacion y supervisiéon del Plan Anual
de Trabajo, etc.; de tal forma que considere la participacion de sus profesores, para lo
cual debera haber consolidado una vision compartida utilizando el Proyecto Educativo

Institucional PEI.

26



1.3.4.3 Estimulacion intelectual

Como lo define Bass & Avolio (1994), los directores como lideres transformacionales
deberan estimular en sus trabajadores caracteristicas de creatividad e innovacién en
la resolucion de sus problemas o ante las controversia de suposiciones, en el cual
plantearan soluciones diferentes partiendo de nuevas ideas, sin juzgar sus aportes por
ser distintos a los del lider, ni criticar sus errores en publico. Asimismo Bass (1985),
agrega como componente esencial el propio desarrollo profesional de los seguidores,
quienes deben estar convencido que sus objetivos laborales son los mismos de la
institucion educativa. Agregandose que el trabajador desarrollara su labor en base a
los objetivos a alcanzar, ademas la intensidad de su esfuerzo permitira el
cumplimiento de estos objetivos el cual generara mejores beneficios a nivel personal
y profesional y la persistencia de su esfuerzo relacionando su interés individual con el
de la institucion educativa; proporcionando a los miembros de la organizacion motivos
para cambiar la manera de pensar sobre los problemas técnicos, las relaciones, los

valores y las actitudes.
1.3.4.4 Motivacion Inspiracional

Como establece Bass & Avolio (1994), es el director de la institucion educativa quien
debe definir los ideales que se conduciran al logro de las metas en la entidad y de
ejecutarlos con total integridad, estos actos permitirAin motivar a los profesores a
superar sus necesidades personales como trabajador en su labor cotidiana y por ende
conllevara al beneficio de la organizacion de la cual se sentirAn como miembros
importantes, que se encuentran comprometidos con el trabajo. Este proceso debe
facilitar al profesor no disminuir su laboriosidad, independientemente de su sueldo, por
el contrario generar expectativas en mejorar su desempefio antes los estudiantes y

sus pares.

Dependiendo del tipo de tarea que se desea estimular, puede enfocar el proceso de

animacioén e inspiraciéon en motivos:
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a) Animacion de los motivos de logro: Referida a las actuaciones en tareas
retadoras, complicadas, que requeriran iniciativa, toma de riesgos, responsabilidad

y persistencia por parte de los trabajadores.

b) Animacién de motivos de poder: Donde los docentes-colaboradores desarrollen

confianza en sus propias habilidades para actuar con competitividad.

c) Animacion de motivos de afiliacion: Estableciendo relaciones de confianza
mutua entre el director y su plana docentes, con acciones vinculantes entre las
actividades de los docentes y los cambios necesarios para la entidad en forma

relevante para beneficio de ambos , desarrollando un trabajo en un ambiente de

cooperacion, trabajo en equipo y apoyo mutuo entre cada uno de ellos.

Cuadro 2 Componentes del Liderazgo Transformacional y Descripciones del Estilo

Influencia

Idealizada

Estimulacién

Intelectual

Motivacion

Inspiracional

Consideraciéon

Individualizada

Participativo versus Directivo

Podemos ser un equipo ganador por
nuestra fe en el otro. Necesito tu apoyo

para alcanzar nuestra mision.

Trabajemos en conjunto para alcanzar
nuestras aspiraciones y metas por el

bienestar del grupo.

Podemos tratar y buscar las presunciones
como grupo, sin criticar las ideas del otro.

Hasta llegar a tenerlas todas revisadas

Qué podemos hacer como grupo para dar
a cada uno el apoyo necesario para
desarrollar sus capacidades.

FUENTE: Bass y Avolio, 1993, en Grojean y Hanges, 2000, Tabla N° 1.
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Debes confiar en mi y mi direccion
para alcanzar lo que en conjunto
debemos hacer

Necesitas decirte a ti mismo
siempre que estas siendo cada dia
mejor. Debes buscar tu progreso y

continuar construyéndote

Revisa este problema y cuestiona

tus presunciones.

Yo te proveeré del apoyo que
necesitas en tus esfuerzos por

desarrollarte en el trabajo.



1.3.5 Programa de alta gerencia- PAG

Esta dirigido a una muestra de estudio constituido por 30 directores en los niveles de
educacion Inicial, Primaria y Secundaria de Educacion Basica Regular, que laboran
en la Instituciones Pdublicas, teniendo la necesidad de desarrollar competencias,
capacidades y actitudes con la finalidad de gerenciar las instituciones educativas para
enfrentar los retos de calidad en la educacion basica, en el marco de la
descentralizacion de la educacion, y tomando en cuenta las exigencias de una

creciente autonomia educativa.

El alineamiento de la misién, el Proyecto Educativo Institucional en armonia a los
recursos humanos son factores de éxito para lo cual el director y su equipo directivo
deben estar preparados desde el conocimiento tedrico como técnico y de desarrollo
personal. El liderazgo transformacional que debe ser asumido por los directores se
presenta hoy como extraordinaria variable de éxito del rendimiento académico de los
estudiantes, asi como el motor de motivacion del profesorado centro del cambio
educativo, es por esto la necesidad de formar equipos directivos con las competencias
necesarias para la gestion de una educacion de calidad, cualquiera sea el contexto en

el que se desempefie.

Actualmente el liderazgo transformacional debe ser asumido por los directores, como
extraordinaria variable de éxito del rendimiento académico de los estudiantes, asi
como el motor de motivacion del profesorado centro del cambio educativo, es por esto
la necesidad de formar equipos directivos con las competencias necesarias para la
gestion de una educacion de calidad, cualquiera sea el contexto en el que se

desempeiie.

Entiendo esta problematica el Programa de Alta Gerencia (PAG), ha sido disefiado
como una metodologia que contempla un alto contenido de habilidades sociales y
directivas, destacando acciones que contemplan el liderazgo transformacional,
herramientas gerenciales , vision critica y las aptitudes éptimas para diferenciarse y

alcanzar su desempefio en la direccion de su institucion educativa.

Objetivos:
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» Analizar los retos actuales de los centros educativos para consolidar su propuesta

pedagogica y empresarial.
» Desarrollar competencias para el logro del liderazgo transformacional.

> Elaborar su propuesta pedagégica y empresarial a través del Proyecto de Gestion

Educativa

Al finalizar el Programa cada uno de los lideres de las instituciones educativas contara
con un Autodiagnéstico Educativo de su institucion y un Proyecto de Innovacion

educativa

La propuesta metodolégica promueve el aprendizaje por competencias, orientado a
trabajar el pensamiento analitico vinculado al entorno laboral de los participantes y
favorece el aprendizaje colaborativo entre adultos. Los principales métodos utilizados
son el aprendizaje basado en problemas (ABP) y el estudio de casos (EC). Los
participantes deben interactuar y cooperar para producir conocimiento, a partir del
analisis, reflexion y discusion en grupos para dar solucion a las situaciones planteadas
ancladas a la informacion que se ha aprendido. El programa plantea la realizacion de
distintas actividades que acompafan a los talleres, trabajo de campo (outdoor), entre
otros. A partir de situaciones reales registradas de la experiencia de cada participante,
se registraran y analizaran las condiciones educativas y pedagogicas de su institucion,
tomando en cuenta las demandas de la sociedad del futuro. A través de la aplicacion
de un instrumento de evaluacién sobre la labor que viene desempefiando cada
participante podra llevar a cabo un autodiagnéstico de su centro educativo, y
determinar las acciones que deberd emprender para mejorar la calidad del servicio que
ofrece. Por otro lado se trabajara bajo la modalidad de taller, el analisis de la situacion
institucional desde su planificacion y documentos de gestion; lo que permitira contar
con una propuesta que se plasmara en un Proyecto de Gestion Educativa, el cual sera
desarrollado en concordancia con el alineamiento de la mision, vision y valores del
Proyecto Educativo Institucional en armonia a los recursos humanos, como factores
de éxito para lo cual el director y su equipo directivo deben estar preparados desde el

conocimiento tedrico, como técnico y de desarrollo personal.

30



Como parte del Programa, cada institucion educativa recibira una asesoria
personalizada a cargo de un Consultor experto, para revisar los productos elaborados.
De esta forma, se podran dar las orientaciones requeridas para iniciar los procesos de
mejora al interior de sus centros educativos. El Programa esta dirigido a una muestra
de estudio constituido por 30 directores en los niveles de educacion Inicial, Primaria y
Secundaria de Educacion Basica Regular, que laboran en la Instituciones Publicas del
distrito de Yanahuanca, teniendo la necesidad de desarrollar competencias,
capacidades vy actitudes con la finalidad de gerenciar las instituciones educativas para
enfrentar los retos de calidad en la educacion basica, en el marco de la
descentralizacion de la educacion, y tomando en cuenta las exigencias de una

creciente autonomia educativa.

Contenido Académico: El PAG estd orientado a la consolidacion de destrezas
adquiridas por la experiencia, basandose en cuatro ejes: Liderazgo Transformacional,
Gestidn Educativa, Proyecto de Gestion Educativa y habilidades Gerenciales. Cabe
destacar que el programa se desarrollard en la modalidad semipresencial, organizado
en 4 modulos. La fase presencial estd organizada en tres visitas, y la fase virtual se

articula y complementa el estudio, sumando un total de 240 horas académicas.

La evaluacion estara sujeta en tres momentos a los productos presentados:

Inicio (I taller): Autodiagndstico del rol que cumple (actividades del médulo 1)

Proceso: (Il Taller y en las sesiones de asistencia asistida)

Salida: Presentacion del Proyecto de Gestion Educativa (término del programa)
1.4 Formulacion del Problema

1.4.1 Problema general

¢De qué manera el programa de Alta Gerencia mejora el Liderazgo Transformacional
de los directores de las Instituciones Educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco —
20177
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1.4.2 Problemas especificos
Problema especifico 1

¢De qué manera el Programa de Alta Gerencia mejora la dimensién influencia
Idealizada de los directores de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca,
Pasco —20177?

Problema especifico 2

¢De qué manera el Programa de Alta Gerencia mejora la dimensién Motivacion
Inspiracional en los directores de las instituciones educativas del distrito de

Yanahuanca, Pasco — 20177
Problema especifico 3

¢De qué manera el Programa de Alta Gerencia mejora la dimension Estimulacion
Intelectual en los directores de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 20177

Problema especifico 4

¢De qué manera el Programa de Alta Gerencia mejora la dimensién Consideracion
Individual en los directores de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 20177

1.5 Justificacion del estudio

Conveniencia, debido a que la investigacion permitir4 establecer en cada uno de las
instituciones educativas acciones de mejora que tendra incidencia no solo en las
relaciones personales de cada institucion, sino que ademas, influira en la calidad del
servicio educativo y por ende en los resultados escolares. Se pretende dar a los
directores una estrategia concreta de formacion profesional, con la finalidad de
incrementar la pertinencia en sus funciones: todo ello se busca en el esfuerzo por

intentar nuevos roles por parte del director sobre estructuras administrativas del siglo
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pasado, es muy probable que este aspecto estudiado sea uno de los mayores desafios
gue nos depara esta época y que tenemos que enfrentar con soluciones viables.
Muchas de la politicas educativas apuntan a la descentralizacion, en consecuencia el
papel de los directores han dado un giro de 360° ya que no solo consisten en el
cumplimiento de directivas como indicaciones por el contrario ahora se toman
decisiones que deberan ser asertivas con el fin de lograr un desempefio competente

segun su contexto.

Relevancia social, el estudio que se somete a consideracion, constituye un valioso
aporte teorico referencial en funcion al analisis sobre la labor del director como lider y
su influencia en la eficacia de la gestion en las instituciones educativas. Lo que se
busca es que el director logre ir plasmando en su quehacer profesional, el liderazgo
transformacional, pero lo esencial de esta propuesta es la autorregulacion de las
competencias como lider; permitiendo asi potenciar su capacidad de respuesta frente
a situaciones de conflicto, adaptabilidad y transformacion de la institucion educativa

que dirige.

Dentro de las implicancias practicas, los resultados permitiran formular planes de
mejora a favor de la comunidad educativa, permitiendo crear competencias en el
personal directivo de las instituciones educativas, permitiendo resolver problemas

publicos o crear condiciones para que estos sean resueltos.

Valor tedrico, las teorias de Maslow ,Motivacional de Homeostasis y Alderfer
constituyen la razon por la cual se sustenta el liderazgo transformacional en los
directores, quienes coordinan y dirigen actividades dentro de las instituciones
educativas, es decir los directores escolares deben ser lideres y estar al tanto de las

innovaciones que en el campo gerencial se producen frecuentemente.

Utilidad metodoldgica, el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo transformacional
utilizado en la investigacién ha sido valido por juicio de expertos y la confiabilidad
mediante el alfa de Cronbach; instrumento (til para los gerentes educativos -

directores, subdirectores, coordinadores de departamentos y evaluadores entre otros,
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los cuales tendran a su disposicion un material de trabajo que refleja con seriedad,
validez y confiabilidad la situacion que viven, desde la perspectiva gerencial asumida
por los directores en los centros educativos. El programa de alta Gerencia ha sido
desarrollado empleando métodos como el aprendizaje basado en problemas (ABP) y
el estudio de casos (EC); en los cuales los participantes han interactuado y cooperado
para producir conocimiento, a partir del analisis, reflexion y discusion en grupos para
dar solucion a las situaciones planteadas ancladas a la informacion que se ha
aprendido. Asimismo El programa plantea la realizacion de talleres, trabajo de campo
(outdoor), entre otros. Ademas cada institucion educativa recibié una asesoria
personalizada a cargo de un Consultor experto, para revisar los productos elaborados,
de esta forma, se podran dar las orientaciones requeridas para iniciar los procesos de

mejora al interior de sus centros educativos.
1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipétesis general

El Programa de Alta Gerencia mejora positivamente el Liderazgo Transformacional de
los directores de las Instituciones Educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco —
2017.

1.6.2 Hipd6tesis especificas
El programa de alta gerencia mejora positivamente la influencia idealizada en los

directores de las Instituciones Educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco — 2017.

El programa de alta gerencia mejora positivamente la Motivacién Inspiracional en los

directores de las Instituciones Educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco — 2017.

El programa de alta gerencia mejora positivamente la Estimulacion Intelectual en los

directores de las Instituciones Educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco — 2017.

El programa de alta gerencia mejora positivamente la Consideracion Individualizada
en los directores de las Instituciones Educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco —
2017.
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1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Aplicar el Programa de Alta Gerencia en el Liderazgo Transformacional de los
directores de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco — 2017.

1.7.2 Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la mejora que ejerce el Programa de Alta Gerencia en la Influencia
Idealizada en los directores de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 2017.

Objetivo especifico 2
Determinar la mejora que ejerce el Programa de Alta Gerencia en la Motivacion
Inspiracional en los directores de las instituciones educativas del distrito de

Yanahuanca, Pasco — 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la mejora que ejerce el Programa de Alta Gerencia en la Estimulacion
Intelectual en los directores de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 2017.

Objetivo especifico 4

Determinar la mejora que ejerce el Programa de Alta Gerencia en la Consideracion
Individual en los directores de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 2017.
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Il. METODO
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En la investigacion el método general fue el método cientifico, segun Arias (2006, p.
18), es el conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que se emplean para formular
y resolver problemas de investigacion mediante la prueba o verificacion de hipotesis,
el método especifico fue experimental, porque manipula una o mas variables de
estudio, para controlar el aumento o disminucién de esas variables y su efecto en las
conductas observadas. Dicho de otra forma, un experimento consiste en hacer un
cambio en el valor de una variable (variable independiente) y observar su efecto en
otra variable (variable dependiente). Esto se lleva a cabo en condiciones
rigurosamente controladas, con el fin de describir de qué modo o por qué causa se

produce una situacion o acontecimiento particular. Y el nivel explicativo.

2.1 Disefio de Investigacion
Segun Creswell (2009, p. 38) denomina a los experimentos como estudios de
intervencion, porque los experimentos manipulan tratamientos, estimulos, influencias
o intervenciones (denominadas variables independientes) como el Programa de Alta
Gerencia para observar sus efectos sobre otras variables (las dependientes) como el
Liderazgo Transformacional en una situacion de control. Es decir, los disefios
experimentales se utilizan cuando el investigador pretende establecer el posible efecto
de una causa que se manipula, para establecer influencias. Segun Hernandez (2003),
establece que en un estudio no experimental no se construye ninguna situacion, sino
gue se observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente por el
investigador. En la investigacion no experimental las variables independientes ya han
ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene control directo sobre
dichas variables, no puede influir sobre ellas porque ya sucedieron, al igual que sus
efectos.
En la presente investigacion se utilizara:
Disefio General: Pre Experimental.

Disefio Especifico: Pre Experimental con pre test y post test de un solo grupo

El esquema es el siguiente:

Ge: O1 X O
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Donde:

Ge: Grupo de Investigacion

O1: Pre test antes de la aplicacién del programa

X: Manipulacién de la variable independiente

Oz2: Post test — después de la aplicacién del programa

2.2 Variables y operacionalizacion
2.2.1 Variables:

Hernandez (2003), variable es una palabra que representa a aquello que varia o que
estd sujeto a algun tipo de cambio. Se trata de algo que se caracteriza por ser

inestable, inconstante y mudable.
Las variables de investigacion comprendidas son:
Variable Dependiente: Liderazgo transformacional

Segun la posicibn de Bass & Riggio (2006), establece que el liderazgo
transformacional se vincula con los valores morales en forma positiva y con las
necesidades de los seguidores; permite a los directivos influenciar en sus docentes de
tal manera que reconozcan y atribuyan mando al director. Para la gestion de los
colegios favorece las relaciones interpersonales entre docentes y directores lo cual

beneficia a las organizaciones educativas.
Variable Independiente: Programa de Alta Gerencia

Es un programa orientado a directores de instituciones educativas, busca desarrollar
y fortalecer los conocimientos, las habilidades y las actitudes necesarias de los
directivos de las instituciones educativas entidades que tienen la visién de transformar
su institucion en un lugar de intercambio de saberes, de formacion de personas que
afrontan los desafios de su crecimiento personal y de préacticas pedagdgicas
modernas, desafiando el conformismo y apostando por la mejora constante de la

calidad educativa.

2.2.2 Operacionalizacion de variables

Cuadro 3 Operacionalizacion de la variable Liderazgo Transformacional
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publico.

con frecuencia

Definicion Definicion ] Escalade
Variable ) Dimensiones Indicadores L
conceptual operacional medicion
Influencia Identificar como el lider en su comportamiento

Estimula el emerger Idealizada resulta ser modelo identificacion e imitacion para

de la conciencia de sus seguidores, siendo respetado, admirado y

los trabaiad | tiene la confianza de quienes le siguen.

os trabajadores, los
C_U cuales aceptan y se Identifica de como el lider entrega significados y Intervalar,
c Proceso que se comprometen con el desafios a los seguidores, despertando el espiritu orque se
o da en larelacion | logro de la misién de L de equipo, entusiasmo y optimismo, creando y P q |
% lider seguidor, la organizacion Motivacion comunicando expectativas, lo que motiva e calificaran con
c que se | dejando de lado sus Inspiracional inspirja a guienes les rodean, ob_teniendo cardinales que
5 caracteriza por intereses segmfjc')tes |nvolugrados y comprometidos con vande1las y
‘0 ser carismatico, | personales para una vision compartida los ordinales
0 ; '
C
@ de tal form_a que .enfocarse en los Identifica como el lider estimula a sus seguidores | que se
= los ) Seg_u_|d0res |ntere§es ) del para ser innovadores y creativos, mediante el expresaran en
o se identifican y | colectivo. tiene cuestionamiento de suposiciones y el reencuadre | ivalas nunca
E’ desean emular | relacion con las | Estimulacidon | de problemas, solicitandoles nuevas ideas y ’
E al lider Bass | necesidades intelectual soluciones, sin enjuiciar sus aportes por ser a veces,
) (1985) humanas, como el distintos a los del lider, ni criticar sus errores en normalmente,
i)
-

crecimiento
personal,

autoestima y
autorrealizacion Consideracio

n individual

Identifica como el lider actda en su trato con sus
subordinados de manera diferencial de acuerdo
con sus necesidades y capacidades para su
logro y desarrollo.

y siempre.

Fuente: Elaboracion propia

2.3.1 Poblacién.

2.3 Poblacion y muestra

Para Sanchez & Reyes (1984), precisa como la totalidad del fendmeno a estudiar

donde las unidades de poblacién poseen una caracteristica comun, la cual se estudia

y da origen a los datos de la investigacién. En el estudio la poblacién asciendo un total
de 95.

Cuadro 4. Poblacion de estudio de Directores de las |.E del distrito de Yanahuanca

INICIAL
PRIMARIA
SECUNDARIA
TOTAL

Fuente: Reporte de Escale - MINEDU

39

25

53

17

95




2.3.2 Muestra.

Segun Sanchez & Reyes (1984), una muestra es el grupo de individuos que se toma

de una poblacién para estudiar un fendmeno estadistico.

Cuadro 5. Muestra de estudio de Directores de las |.E del distrito de Yanahuanca

NIVEL CANTIDAD

Inicial 8
Primaria 17
Secundaria 5

TOTAL 30

Fuente: Reporte de Escale - MINEDU

Muestreo: Para la presente investigaciéon ha sido establecida por el muestreo no
probalistico o deterministico con la técnica intencional ocasional, que se caracteriza
porque el investigador seleccione directa e intencionadamente los individuos de la
poblacién. El caso mas frecuente de este procedimiento es utilizar como muestra a los

individuos a los que se tiene facil acceso
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas

Segun Bisquerra (1992), las técnicas son procedimientos sistematizados, operativos
que sirven para medir las variables y deben reunir caracteristicas. Las técnicas deben
ser seleccionadas teniendo en cuenta lo que se investiga, por qué, para qué y como

se investiga.
En la investigacion se utilizo:

Encuesta, la cual permitird una mayor cobertura de los sujetos inmersos en la
investigacién a través de la aplicacion del Cuestionario Multifactor Leadership
Questionnare: (MLQ) 5X, al que se denominé Cuestionario de Liderazgo

Transformacional.
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2.4.2 Instrumento

Cuestionario Multifactor Liderazgo Transformacional, el cual es version corta del
Cuestionario Multifactor Leadership Questionnare: (MLQ) 5X, la cual ha sido
traducido y validado en escuelas publicas, tal como consta en la tesis doctoral de
Claudio Patricio Thieme Jara, titulada: "Liderazgo y Eficiencia en la Educacion
Primaria. El caso de Chile. Este cuestionario permite identificar tres tipos de liderazgo:
Transformacional, Transaccional y Laissez- Faire. Para esta investigacion se ha

utilizado 28 items porque recogen informacién sobre liderazgo transformacional.
2.4.3 Validez del instrumento

De esta manera Hernandez (2003), sostienen que la validez y confiabilidad se
proporciona directamente a los participantes, quienes lo contestan. No hay
intermediarios y las respuestas las marcan los encuestados, debiendo balizar expertos

y la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach. El valor es +1 a — 1.

Descripcion del cuestionario de Liderazgo Transformacional, consta de 28 items

en sus dimensiones: en sus 4 dimensiones:

Influencia idealizada conformada por 07 items
Motivacioén Inspiracional conformada por 07 items

>
>
» Estimulacién intelectual conformada por 07 items
>

Consideracion individualizada conformada por 07 items.

Escala tipo de respuesta

CON
NUNCA [ A VECES [ NORMALMENTE FRECUENCIA SIEMPRE
1 2 3 4 5

41



Baremo: Segun Escala Likert

Pautas de

Interpretacion Rango
1 |NUNCA 28 -50
2 |AVECES 51 - 73
3 |[NORMALMENTE |74 - 96

CON

4 |FRECUENCIA |97 -119
5 |SIEMPRE 120 - 140

Descripcion del Médulo del Programa de Alta Gerencia

TALLER TEMA DESCRIPCION DURACION |

Permitira realizar un autoevaluacion sobre el rol que viene
desempefiando en la gestion educativa de la institucion | 2 semanas
educativa que dirige en todos sus componentes.

Liderazgo
| Transformacional

Permitira la formulacion de estrategias orientadas a la

Gestion creacion de valor, revisar la vision, mision y los valores de su
Educativa institucion educativa, asi como el rol de su talento humano
en el éxito de la implementacion

Formulacion del proyecto de gestion educativa como | 5 semanas
producto de un andlisis adecuado del entorno, con miras a

I Proyecto de neutralizar las amenazas y aprovechar las oportunidades
Gestion gue se detectan y constituirse como fuentes de ventajas
Educativa competitivas reales sobre sus competidores presentes y

futuros.

Proporcionard una vision holistica de la organizacion,
identificando las diferentes areas funcionales,
Habilidades permitiéndoles tomar decisiones integrales y sinérgicas, al
] Gerenciales igual que una mejor supervision de sus operaciones. En esta
seccién se estudiardn las habilidades gerenciales, sus
propositos y uso en diferentes niveles de EBR.

2 semanas

Para la validez de contenido se aplicé el método de evaluacion a través del “Juicio de
expertos”. Para verificar su validez, se hizo una revision detallada del contenido de los
items, con el objetivo de determinar si el lenguaje utilizado se adecuaba al lenguaje
estandar de nuestro medio. Se propuso las modificaciones linguisticas a los items

originales de la prueba, que fueron sometidas a criterio de los jueces.

Se selecciond un grupo de cinco jueces “expertos” en el tema materia de investigacion,
a quienes se les entregbé una ficha de valoracién solicitandoles la aprobacién o

desaprobacion de estos, siendo los siguientes: Dr. Oseda Lazo, Maximo Edgar , Dr.
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Cantorin Curti, Rafael Marcelino, Dr. Rivera Aquino, Juan Amador, Dr. Porras Chavez,

Hugo Alfredo y Dr. Zarate Fernandez, Flavio German.

Para la determinacion de la validez se utilizé el Coeficiente V. De Aiken, puesto que
los valores fueron contrastados estadisticamente segun el tamafio de la muestra. Se
requiere de un grupo minimo de cinco jueces y que por lo menos cuatro estén en
concordancia para que el item sea valido, alcanzando coeficiente V iguales o

superiores a 0,80, a un nivel de significacion estadistica de p < 0.05.

Este coeficiente puede obtener valores entre 0 y 1, y a medida que sea mas elevado
el valor computado, el item tendra una mayor validez de contenido. El resultado puede
evaluarse estadisticamente haciendo uso de la tabla de probabilidades asociadas de

cola derecha. La formula utilizada para determinar la validez de contenido fue la

siguiente:
Donde:
S S, esigual a la sumatoria de los valores de SI.
- N(C -1) N, es el nimero de jueces.

C, constituye el nimero de valores de la escala, en este caso 1:
Acuerdo (Sl) y 0: Desacuerdo (NO).

De esta forma el andlisis de la aprobacion-desaprobacién de los items del
Cuestionario multifactorial de liderazgo transformacional paralos directores de
las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco - 2016”, empleado
en el presente estudio, ha sido establecido a través del método de Jueces utilizando

el coeficiente V de Aiken, obteniéndose los resultados siguientes:

Juez | Juez | Juez |Juez |Juez V de )
CRITERIOS Acuerdos ) Comentario
1 2 3 4 5 Aiken
. Relacion entre la variable y la dimensién. 1 1 1 1 1 5 1 Vaélido
. Relacién entre la dimension y el indicador. 1 1 1 1 1 5 1 Valido
. Relacion entre el indicador y los items. 1 1 1 1 1 5 1 Valido
. Relacion entre el item y la opcién de respuesta. 1 1 1 1 1 5 1 Valido

‘ p < 0,05 ‘
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2.4.4 Confiabilidad de los instrumentos:

En el proceso de confiabilidad del instrumento. En la investigacion, para la valoracion
de la fiabilidad de las medidas obtenidas en los instrumentos se ha utilizado el alfa
Cronbach, que es el indicador mas utilizado para este tipo de analisis. Cuanto mas se
acerque el coeficiente a la unidad, mayor es la consistencia interna de los indicadores
en la escala evaluada, aunque no existe un acuerdo generalizado sobre cual es el
limite que demarca cuando una escala es considerada como fiable o no. El alfa

Cronbach tiene las siguientes escalas:

Orden Rango Valoracion - Nivel
1 00-0,5 No aceptable
2 0,5-0,6 Pobre
3 0,6-0,7 Débil
4 0,7-0,8 Aceptable
5 0,8-0,9 Bueno
6 De0,9a Excelente
0,99

La validez y confiabilidad del instrumento se realiz6 a través de la prueba piloto
empleando Alfa de Cronbach, puesto que sirve para instrumentos politbmicos que
aplican escala de Likert, su ventaja reside en que refleja el grado en el que cavarian
los items que constituyen el test, es un indicador de la consistencia interna del

instrumento. Obteniéndose los siguientes resultados:

Donde:

ke 5 k = Numero de items
V= —k 1 Zi:l S‘a'

k-1 5?2

> S% = Sumatoria de las varianzas de cada item

S?r = Varianza de la suma de los items

PRUEBA PILOTO CON 25 SUJETOS

Reemplazando los datos:

i
28—1

28 1 108500
70.6267

}zﬂ_ﬁ???
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Conclusion: Comparando el resultado obtenido: 0,8777 > 0,6; luego, el cuestionario es
BUENO.

Desviacion estandar del cuestionario: 8,4040

Varianza del cuestionario: 70,6267

Coeficiente de simetria del cuestionario: 0,9821; cola hacia la derecha

Curtosis del cuestionario: 1,5508; tiende a ser leptocurtica

PRUEBA PILOTO CON 20 SUJETOS

Reemplazando los datos: 28 1 129842 08747
829474

~28-1

Conclusion: Comparando el resultado obtenido: 0,8747 > 0,6; luego, el cuestionario es
BUENO.

Desviacion estandar del cuestionario: 9,1075

Varianza del cuestionario: 82,9474

Coeficiente de simetria del cuestionario: -0,3790 cola hacia la derecha
Curtosis del cuestionario: 0,3688; tiende a ser platicartica

2.5 Métodos de analisis de datos
2.5.1 Estadistica descriptiva
Para Sanchez & Reyes (1984), se utilizara los siguientes estadigrafos: Las tablas de
distribucion de frecuencias (absoluta y la porcentual) con las que se procesaron los
items del cuestionario del Liderazgo Transformacional. De la misma manera se empleo
graficos estadisticos, como grafico de barras simples que sirve para visualizar e

interpretar los resultados.
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2.5.2 Estadistica inferencial

Para contrastar la hipétesis general de la investigacion, se formulé las hipétesis
estadisticas Ho y Hi. Luego se trabajoé con la “X?” Chi cuadrada, por tratarse de
variables cualitativas y estadigrafo no paramétrico, valido por la prueba de Levene. La
contrastacion de la hipotesis, se obtuvo teniendo en cuenta el nivel de significancia y
los grados de libertad con el valor obtenido del calculo estadistico. Se compara el valor

critico con el estadistico de prueba para rechazar o aceptar la hipétesis nula.

2.6 Aspectos éticos
Segun Hernandez (2003), los trabajos de investigacion deben ser desarrollados con
lealtad y verdad. El trabajo de investigacion fue desarrollado considerando los valores
éticos en bien de la investigacion, teniendo en consideracion el estilo APA
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[ll. RESULTADOS
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Se presentan los datos del cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
dicho instrumento cuestionario nos ha permitido obtener informacién con respecto a la
influencia que ejerce el programa de alta gerencia en cada una de las dimensiones del
liderazgo transformacional. La descripcion de los datos, se realiz6 mediante las tablas

de distribucion de frecuencias porcentual con sus respectivos graficos; posteriormente

3.1 Resultados de los Instrumentos

para la evaluacion de la hipotesis, trabajamos con la X2 (chi cuadrada).

3.1. 1 Resultados de la aplicacion de Entrada del cuestionario

En las siguientes tablas de frecuencias, presentamos detalladamente los resultados

de la aplicacion de entrada del cuestionario en sus dimensiones: Influencia Idealizada,

Motivacion Inspiracional, Estimulacion Intelectual y Consideracion Individualizada.

Tabla 1 Dimensién Influencia Idealizada

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional.

1 NUNCA 00 -07 0 0 0% 0% 0 0

2 A VECES 08 -14 21 21 70% | 70% 70 70

3 NORMALMENTE | 15 -21 7 28 23% | 93% 23 93

4 |frecuenoa | 22-28 | 2 | 30 | 7% |100%| 7 | 100

5 |siempre 29 - 35 0 30 | 0% |100%| O 100
TOTAL 30 | 100% 100

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

ity

70%

A

NUNCA

A VECES

NORMALMENTE CON FRECUENCIA

SIEMPRE

Figura 1 Dimensién Influencia Idealizada
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Esta dimension recoge informacion sobre como se refuerza en los lideres la
admiracion, respeto y confiabilidad. El profesor asume compartir el riesgo, la ética,
principios y valores del lider. Las preguntas que corresponde son del P1,P2, P3,
P4,P5,P6 Y P7, recogen informacion de un solo constructo vislumbrandose que de los
30 directores de la muestra, el 70% se ubica en la escala “ a veces”; seguido de un 23
‘normalmente y sélo un 7% “con frecuencia”.

La figura 1 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada, notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel de a

veces, seguido del nivel normalmente.

Tabla 2 Dimensiéon Motivacién Inspiracional

ESCALA
1 |NUNCA 00 -07 | O| 0O | 0% | 0% 0 0
2 |AVECES 08-14 |16| 16 | 53% | 53% | 53 53
3 | NORMALMENTE 15 -21 [10| 26 | 33% | 87% | 33 87
4 | CON FRECUENCIA 22-28 | 4 | 30 | 13% [100%| 13 100
5 |SIEMPRE 29-35 | 0 |30 | 0% |[100%| O 100
TOTAL 30 100% 100

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
NUNCA A VECES NORMALMENTE  CON FRECUENCIA SIEMPRE

Figura 2 Dimension Motivacion Inspiracional

Esta dimension recoge informacion sobre la inspiracion motivacional que el profesor

atribuye una motivacion en el logro de retos al lider. Ademas se atribuye al lider el
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entusiasmo y optimismo desarrollado por todos los profesores. Las preguntas
utilizadas en el instrumento para esta dimensién son: P8, P9, P10,P11,P12,P13y P14,
la agrupacion de datos es notorio un 53% que se ubica en la escala de “a veces’,
seguido de 33% en “normalmente” y un 13% “con frecuencia”

La figura 2 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada, notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel de a

veces, seguido del nivel normalmente y posteriormente el nivel con frecuencia.

Tabla 3 Dimensién Estimulaciéon Intelectual

ESCALA
1 |NUNCA 00 -07 0 0 0% 0% 0 0
2 | AVECES 08-14 | 19 19 63% | 63% 63 63
3 | NORMALMENTE 15 -21 9 28 30% | 93% 30 93
4 | CON FRECUENCIA 22 -28 2 30 7% | 100% 7 100
5 | SIEMPRE 29-35 0 30 0% | 100% 0 100
TOTAL \ 30 100% 100

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional

63%
70%

60%
50%
40%
30%
20%

0%

NUNCA A VECES NORMALMENTE CON SIEMPRE
FRECUENCIA

Figura 3 Dimension Estimulacion Intelectual

Esta dimensién recoge informacion sobre como la motivacién del lider en innovacion
y creatividad ayuda al profesor a enfrentar un problema. Las nuevas ideas de solucion
son solicitadas a los docentes quienes se comprometen con el proceso de encontrar

una solucioén a dificultades presente. Las preguntas utilizadas en el instrumento para
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esta dimension son: P15, P16, P17, P18, P19, P20 y P21. La agrupaciéon de datos es
notorio un 63% que se ubica en la escala de “a veces”, seguido de 30% en
“normalmente” y un 7% “con frecuencia”

La figura 3 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada, notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel de a
veces, seguido del nivel normalmente y posteriormente el nivel con frecuencia.

Tabla 4 Dimensiéon Consideracion Individualizada

ESCALA [ i [ i % % ACUM
1 |NUNCA 00 -07 0 0 0% 0% 0 0
2 | AVECES 08 -14 17 17 | 57% 57% | 57 57
3 | NORMALMENTE 15 - 21 12 29 | 40% 97% | 40 97
4 | CON FRECUENCIA 22 - 28 1 30 3% 100% | 3 100
S | SIEMPRE 29 - 35 0 0% 100% | O 100

TOTAL 30 - 100% 100

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional

57%
60%

50%

40%

30%

20%

3%
0| o~ -
A -

NUNCA A VECES NORMALMENTE CON SIEMPRE
FRECUENCIA

0%

Figura 4. Dimension Consideracion Individualizada

Esta dimension recoge informacion sobre como los lideres prestan atencion a las
necesidades individuales de crecimiento del docente mediante la asesoria. Las nuevas
oportunidades de aprendizajes son creadas en un clima de crecimiento atendiendo las
necesidades y deseos reconocidos en cada profesor. Las preguntas utilizadas en el
instrumento para esta dimension son P22, P23, P24, P25, P26, P27 y P28. La
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agrupacion de datos es notorio un 57% que se ubica en la escala de “a veces”, seguido

de 40% en “normalmente” y un 3% “con frecuencia”.

La figura 4 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada, notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel de a
veces, seguido del nivel normalmente y posteriormente el nivel con frecuencia.

Tabla 5 Frecuencias de la Prueba de Entrada

ESCALA
1 |NUNCA 28 -50 9 9 30% | 30% | 30 30
2 |AVECES 51 - 73 | 13 22 | 43% | 73% | 43 73
3 |NORMALMENTE 74 - 96 8 30 | 27% | 100% | 27 | 100
CON
4 |FRECUENCIA 97 -119 0 30 0% |100% | O 100
5 |SIEMPRE 120-140| O 30 0% |100% | O 100

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional

43%

45%
40%

. 30%

35% 27%

30%

25%

20%

15%

10%

0, 0,
5% P &

0%

NUNCA A VECES NORMALMENTE CON FRECUENCIA SIEMPRE

Figura 5 Frecuencias de la Prueba de Entrada

Si bien la investigacion se centra en las cuatro dimensiones de Liderazgo
Transformacional: Influencia idealizada, motivacion Inspiracional, estimulacién
intelectual, consideracion individualizada, el cuestionario aplicado recoge informacion
sobre la situacion inicial en que se encuentran los directores indicando un 43% que se

ubica en la escala de “a veces”, seguido de 30% en “nunca” y un 27% “normalmente”.
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La figura 5 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada, notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel de a

veces, seguido del nivel nunca y posteriormente el nivel normalmente.

3.1.2 Resultados de la aplicacion de Salida del cuestionario

En las siguientes tablas de frecuencias, presentamos detalladamente los resultados
de la aplicacion de salida del cuestionario en sus dimensiones:

Tabla 6 Dimension Influencia ldealizada Salida
ESCALA Rango fi Fi hi Hi % | % ACUM

1| nunca 00 -07 10| O 0% 0% 0 0
2 | A VECES 08-14 |0| O | 0% | 0% 0 0
3 | NORMALMENTE 15 -21 | 9| 9 | 30% | 30% | 30 30
4| coNFReECUENCIA| 22-28 |13] 22 | 43% | 73% | 43 73
5 | siEMPRE 29 - 35 30 | 27% |[100% | 27 100

8
30 100%

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional

43%
50%

40%

30%

20%

10%

Ay L

NUNCA A VECES NORMALMENTE  CON FRECUENCIA SIEMPRE

0%

Figura 6 Dimension Influencia Idealizada Salida

A la luz de los resultados se puede indicar que después de la aplicacion del programa
de alta gerencia se evidencia la variabilidad de los resultados en los reactivos puesto
que la percepcion de admiracion, respeto y confiabilidad de los docentes hacia el
director es mejor percibida indicando un 43% que se ubica en la escala de “con

frecuencia”, seguido de 30% en “normalmente” y un 27% “siempre
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La figura 6 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de salida, notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel con

frecuencia, seguido del nivel normalmente y posteriormente el nivel siempre.

Tabla 7 Dimension Motivacion Inspiracional

ESCALA Rango | fi | Fi

0 0% 0% 0 0

1 | nunca 00 - 07 0

2 | AVECES 08 -14 0 0 0% 0% 0 0

3 | NORMALMENTE 15 -21 8 8 27% 27% 27 27

4 | cONFRECUENCIA | 22 —28 16 24 53% 80% 53 80

5 | SIEMPRE 29 — 35 6 30 20% 100% 20 | 100
TOTAL 30 100% 100 |

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
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Figura 7 Dimensién Motivacién Inspiracional
En esta dimension se indica sobre la inspiracion motivacional que se atribuye al

director el entusiasmo y optimismo desarrollado por todos los profesores, el propdésito
y el significado proporcionan la energia que impulsa a un grupo de adelante. Indicando



un 53% que se ubica en la escala de “con frecuencia’, seguido de 27% en
“normalmente” y un 20% “siempre”

La figura 7 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de salida notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel con

frecuencia, seguido del nivel normalmente y posteriormente el nivel siempre.

Tabla 8 Dimensién Estimulaciédn Intelectual

ESCALA
1 |NUNCA 00 - 07 0 0 0% 0% 0 0
2 |AVECES 08 - 14 0 0 0% 0% 0 0
3 | NORMALMENTE 15 -21 | 11 | 11 37% 37% | 37 | 37
4 |CON FRECUENCIA | 22 -28 14 25 47% 83% 47 83
5 | SIEMPRE 29 - 35 5 30 17% 100% | 17 | 100

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
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Figura 8 Dimensién Estimulacién Intelectual
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En la dimension del liderazgo transformacional relacionada con la estimulacion
intelectual, demuestra que los directores promueve la creatividad y la innovacion
frente a los problemas que se presentan dentro de la institucion educativa, indicando
un 47% que se ubica en la escala de “con frecuencia®’, seguido de 37% en
“normalmente” y un 17% “siempre”

La figura N° 8 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la
prueba de salida notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel
con frecuencia, seguido del nivel normalmente y posteriormente el nivel siempre.

Tabla 9 Dimension Consideracion Individualizada

ESCALA
1 |NUNCA 00 - 07 0 0 0% 0% 0 0
2 |AVECES 08 -14 0 0 0% 0% 0 0
3 | NORMALMENTE 15 -21 3 3 10% 10% | 10 10
4 |CON FRECUENCIA | 22 - 28 21 24 70% 80% | 70 80
5 | SIEMPRE 29 - 35 6 30 20% | 100% | 20 100
TOTAL 30 \ 100% 100

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
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Figura 9 Dimensién Consideracion Individualizada

A diferencia de las otras dimensiones se percibe en los directores que prestan mayor

atencion a sus necesidades individuales para su crecimiento profesional, indicando un



70% que se ubica en la escala de “con frecuencia”, seguido de 20% en “siempre” y un
10% “normalmente”

La figura 9 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de salida notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel con

frecuencia, seguido del nivel siempre y posteriormente el nivel normalmente.

Tabla 10 Frecuencias de la prueba de salida

ESCALA
1 |NUNCA 28-50 | 0 | 0 [ 0% [ 0% | 0 | O
2 |A VECES 51 - 73 0 0 0% 0% 0 0
3 [NORMALMENTE | 74 - 96 | 13 | 13 | 43% | 43% | 43 | 43
4 |CON FRECUENCIA 97 - 119 11 24 | 37% | 80% | 37 80
5 |SIEMPRE 120 - 140 6 30 | 20% [100%| 20 | 100
TOTAL 30 100% | 100

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
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Figura 10 Frecuencias de la prueba de Salida

Los resultados indican que la percepcion de los directores son escalas muy favorables
de cambio de actitud en todas las dimensiones, esto significa que el directivo
considera que en el ejercicio de su cargo lo realiza adecuadamente su funcion como
lider transformacional Los resultados indican que la percepcion de la directora es
siempre mayor a la de los docentes en todas las dimensiones. Existe una sobre
estimacion por parte de la directora. Esto significa que el directivo considera que en
el ejercicio de su cargo lo realiza adecuadamente su funcibn como lider

transformacional y, por lo tanto, se puntia alto segun su percepcion.



La figura 10 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de salida notandose con claridad que el mayor porcentaje se ubica en el nivel con

frecuencia, seguido del nivel normalmente y posteriormente el nivel siempre.

3.2 Prueba de Hipotesis Estadistica

3.2.1 Analisis estadistico Dimension Influencia Idealizada

Hipotesis:

Ho: No existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las
frecuencias observadas de la Dimension Influencia Idealizada del Cuestionario de
liderazgo transformacional en los directores del distrito de Yanahuanca, Pasco-
2017.

Hi: Existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las frecuencias
observadas de la Dimension Influencia Idealizada del cuestionario de liderazgo
transformacional en los directores de las instituciones educativas del distrito de

Yanahuanca, Pasco-2017.

a. Resultados de la prueba de Hipotesis

Nivel de significacion a=0.05
Grados de libertad gdl=(f-1)(c-1)=(5-1)(2-1)=4
Punto critico X2 (0.05,4)=9.49 (DERECHA)

X2 (095.4=0.711(1IZQUIERDA)

Regla de decisién SI X2 < X% acepta la Ho y se rechaza la H:
SI X2 > X% rechaza la Hoy se acepta la H1

Valor de X2 X?%.=37,317

_————

TS
-9.49 | +9,49
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b. Decision estadistica

Dado el valor del X? calculada es mayor que la X2 tedrica (37,317>9.49), en
consecuencia se acepta la hipotesis alterna (H1) y rechaza la hipotesis nula (Ho)

c. Interpretacién

Los datos que se observan en el cuadro y gréfico, nos indican la variacion en el nivel
de influencia que ejercio el programa de alta gerencia en el liderazgo transformacional
en su dimension influencia idealizada de los directores de las instituciones educativas
en el distrito de Yanahuanca, nétese que en la aplicacion de entrada la mayoria de los
datos se agrupan en el nivel de a veces y en la aplicacién de salida en la escala con
frecuencia.

Tabla 11 Datos para el célculo de X?de la dimensién Influencia Idealizada

CUESTIONARIO CUESTIONARIO

ESCALA ENTRADA SALIDA TOTAL
NUNCA 0 0 0
A VECES 21 0 21
NORMALMENTE 7 9 16
CON FRECUENCIA 2 13 15
SIEMPRE 0 8 8
TOTAL 30 30 60

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
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Figura 11 Célculo de X? de la dimensién Influencia Idealizada

Los resultados indican que la percepcion de los directores son escalas muy favorables

de cambio de actitud en todas las dimensiones, esto significa que el directivo
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considera que en el ejercicio de su cargo lo realiza adecuadamente su funcion como
lider transformacional Los resultados indican que la percepcion de la directora es
siempre mayor a la de los docentes en todas las dimensiones. Existe una sobre
estimacion por parte de la directora. Esto significa que el directivo considera que en
el ejercicio de su cargo lo realiza adecuadamente su funcion como lider

transformacional y, por lo tanto, se puntia alto segun su percepcion.

La figura 11 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada y salida de la dimension Influencia Idealizada notandose con claridad el

cambio de mayores porcentajes entre el nivel a veces al nivel con frecuencia.
3.2.2 Andlisis estadistico Dimensidén Motivacién Inspiracional
Hipotesis:

Ho: No existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las
frecuencias observadas de la Dimension Motivacion Inspiracional del Cuestionario
de liderazgo transformacional en los directores del distrito de Yanahuanca, Pasco-
2017.

Hi: Existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las frecuencias
observadas de la Dimension Motivacion Inspiracional del cuestionario de liderazgo
transformacional en los directores de las instituciones educativas del distrito de

Yanahuanca, Pasco-2017.

a. Resultados de la prueba de Hipétesis

Nivel de significacion 0=0.05
Grados de libertad gdI=(f-1)(c-1)=(5-1)(2-1)=4
Punto critico X? (0.05,4)=9.49 (DERECHA)

X2 (095.4=0.711(IZQUIERDA)

Regla de decision SI X% < X?% acepta la Ho y se rechaza la H1
SI X?c > X% rechaza la Hoy se acepta la H1

Valor de X2 X2 = 29,881
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b. Decisiéon estadistica: Dado el valor del X? calculado es mayor que la X2 teérica
(29,881>9,49), en consecuencia se acepta la hipotesis alterna (Hz).

c. Interpretacién: Los datos que se observan en el cuadro y gréfico, nos indican la
variacion que ejercio el programa de alta gerencia en el liderazgo transformacional
en su dimension Motivacion Inspiracional de los directores de las instituciones
educativas en el distrito de Yanahuanca, notese que en la aplicacion de entrada la
mayoria de los datos se agrupan en el nivel de a veces y en la aplicacion de salida
en la escala de con frecuencia.

Tabla 12 Datos para el calculo de X? de la dimensién Motivacién Inspiracional

CUESTIONARIO CUESTIONARIO

ESCALA ENTRADA SALIDA TOTAL
NUNCA 0 0 0
A VECES 16 0 16
NORMALMENTE 10 8 18
CON FRECUENCIA 4 16 20
SIEMPRE 0 6 6

TOTAL 26 30 56

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional

" 16 16
15
10
10 8 6
4
5 J
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FRECUENCIA
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LICUESTIONARIO ENTRADA B CUESTIONARIO SALIDA

Figura 12 Céalculo de X?de la dimensién Motivaciéon Inspiracional

La figura 12 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada y salida de la dimension Motivacion Inspiracional, notandose con claridad

el cambio de mayores porcentajes entre el nivel a veces al nivel con frecuencia.
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3.2.3 Analisis estadistico Dimensién Estimulacion Intelectual

Hipotesis:

Ho: No existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las
frecuencias observadas de la Dimension Estimulacion Intelectual del Cuestionario

de liderazgo transformacional en los directores del distrito de Yanahuanca, Pasco-
2017.

Hi: Existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las frecuencias
observadas de la Dimension Estimulacion Intelectual del cuestionario de liderazgo
transformacional en los directores de las instituciones educativas del distrito de

Yanahuanca, Pasco-2017.

a. Resultados de la prueba de Hipétesis

Nivel de significacion 0=0.05
Grados de libertad gdl=(f-1)(c-1)=(5-1)(2-1)=4
Punto critico X2 (0.05,4)=9.49 (DERECHA)

X2 (095.4=0.711(IZQUIERDA)

Regla de decision SI X2 < X?% acepta la Ho y se rechaza la H1
SI X?c > X% rechaza la Hoy se acepta la H:

Valor de X2 X2%:=33,311

b. Decisién estadistica: La X?calculada es mayor que la X? teérica (33,311>9,49),

en consecuencia se acepta la hipétesis alterna Ha:
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c. Interpretacion: Los datos que se observan en el cuadro y grafico, nos indican la
variacion que ejercié el programa de alta gerencia en el liderazgo transformacional
en su dimension Estimulacion Intelectual de los directores de las instituciones
educativas en el distrito de Yanahuanca, nétese que en la aplicacion de entrada la
mayoria de los datos se agrupan en el nivel de a veces y en la aplicacion de salida

en la escala e con frecuencia.

Tabla 13 Datos para el calculo de X2de la dimensién Estimulacion Intelectual

CUESTIONARIO CUESTIONARIO

ESCALA oo sama TOTAL
NUNCA 0 0 0
A VECES 19 0 19
NORMALMENTE 9 11 20
CON
FRECUENCIA 2 14 16
SIEMPRE 0 > 5
TOTAL 28 30 >8

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
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Figura 13 Calculo de X? de la dimensién Estimulacién Intelectual

La figura 13 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada y salida de la dimensién Estimulacion Intelectual notandose con claridad el

cambio de mayores porcentajes entre el nivel a veces al nivel con frecuencia.
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3.2.4 Analisis estadistico Dimension Consideracion Individualizada

Hipotesis:

Ho: No existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las
frecuencias observadas de la Dimension Consideracion Individualizada del
Cuestionario de liderazgo transformacional en los directores del distrito de

Yanahuanca, Pasco-2017.

Hi: Existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las frecuencias
observadas de la Dimensién Consideracion Individualizada del cuestionario de
liderazgo transformacional en los directores de las instituciones educativas del

distrito de Yanahuanca, Pasco-2017.

a. Resultados de la prueba de Hipétesis

Nivel de significacion 0=0.05
Grados de libertad gdI=(f-1)(c-1)=(5-1)(2-1)=4
Punto critico X2 (0.05,4)=9.49 (DERECHA)

X2 (095.4=0.711(IZQUIERDA)

Regla de decision SI X% < X?% acepta la Ho y se rechaza la H1
SI X?c > X2 rechaza la Hoy se acepta la H1

Valor de X2 X 2. = 46,612

—— i ——

i

L]

[
] ! il E——
1 1 i

T
-9.49 | 19,49

| E——

b. Decision estadistica: La X2 calculada es mayor que la X? teérica (46,612>9,49),

en consecuencia se acepta la hipotesis alterna Hi
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c. Interpretacion: Los datos que se observan en el cuadro y grafico, nos indican la
variacion que ejercio el programa de alta gerencia en el liderazgo transformacional
en su dimension Consideracion Individualizada de los directores de las
instituciones educativas en el distrito de Yanahuanca, nétese que en la aplicacion
de entrada la mayoria de los datos se agrupan en el nivel de a veces y en la

aplicaciéon de salida en la escala e con frecuencia.

Tabla 14 Datos para el calculo de X2 de la dimension Consideracion Individualizada
CUESTIONARIO CUESTIONARIO
ESCALA ENTRADA SALIDA TOTAL

NUNCA 0 0 0
A VECES 17 0 17
NORMALMENTE 12 3 15
CON FRECUENCIA 1 21 22
SIEMPRE 0 6 6
TOTAL pL] 30 59

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
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Figura 14 Célculo de X? de la dimensién Consideracion Individualizada

La figura 14 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba
de entrada y salida de la dimensién Consideracién Individualizada notandose con
claridad el cambio de mayores porcentajes entre el nivel a veces al nivel con

frecuencia.
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3.2.5 Andlisis estadistico Aplicacion de Entrada y Salida
Hipotesis:

Ho: No existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las
frecuencias observadas del Cuestionario de liderazgo transformacional en los
directores del distrito de Yanahuanca, Pasco-2017.

Hi: Existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida, en las frecuencias
observadas del cuestionario de liderazgo transformacional en los directores de las

instituciones educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco-2017.
a. Resultados de la prueba de Hipétesis
Nivel de significacion a=0.05
Grados de libertad gdI=(f-1)(c-1)=(5-1)(2-1)=4

Punto critico X2 (0.05,4)=9.49 (DERECHA)
X2 (095.4=0.711(IZQUIERDA)

Regla de decisién SI X2 < X?% acepta la Ho y se rechaza la H1
SI X2 > X?% rechaza la Ho y se acepta la H1

Valor de X2 X2: = 40,190

b. Decisién estadistica: Puesto que el valor del X? calculada es mayor que X2
tedrica (40,190 > 9.49); en consecuencia se acepta la Hi (Hipétesis alterna) y
rechaza la Ho (Hipotesis nula).

c. Interpretacion: Los datos que se observan en el cuadro y grafico, nos indican la

mejora positiva que ejercid el programa de alta gerencia en el liderazgo
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transformacional en los directores de las instituciones educativas en el distrito de

Yanahuanca, nétese que en la aplicacion de entrada la mayoria de los datos se

agrupan en el nivel de a veces y en la aplicacion de salida en la escala de con

frecuencia.

Tabla 15 Datos para el calculo de X? de la aplicacion de entrada y salida

CUESTIONARIO CUESTIONARIO

ESCALA ENTRADA SALIDA TOTAL
NUNCA 9 0 9
A VECES 13 0 13
NORMALMENTE 8 13 21
CON FRECUENCIA 0 11 11
SIEMPRE 0 6 6
_ TOTAL 30 30 60

FUENTE: Datos del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional
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Figura 15 Calculo de X? de la aplicacién de entraday salida

La figura 15 permite visualizar las diferencias de los resultados obtenidos en la prueba

de entrada y salida del cuestionario Multifactorial de Liderazgo Transformacional

evidenciandose con claridad el cambio de mayores porcentajes entre el nivel a veces

al nivel normalmente y con frecuencia.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS
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Se halogrado la hipotesis general: El Programa de Alta Gerencia mejora positivamente
el Liderazgo Transformacional de los directores de las Instituciones Educativas del
distrito de Yanahuanca, Pasco — 2017. Donde el resultado demuestra una X? calculada
mayor que X? tedrica (40,190 > 9.49); en consecuencia se acepta la hipétesis alterna

y rechaza la hipotesis nula.

Estos resultados se contrastan con la teoria de Maslow (1991), quien sefiala que la
motivacion humana es constante, inacabable, fluctuante y compleja; es asi, que la
motivacion aparecera cuando exista insatisfaccion en las necesidades, mientras que
en aquellas que ya han sido atendidas desaparecera la motivacion. Tal es el caso de
que los directores desarrollen una actitud positiva hacia el trabajo y las metas
institucionales con los miembros de la comunidad educativa, la cual esta basado en
un mejor vinculo con los docentes, debiendo involucrase con sus estudiantes y padres
de familia como colaboradores indirectos en la gestion que dirige. Ademas lo sustenta
la Teoria ERG de Aldelfer que estable tres conjuntos basicos de necesidades, asi
tenemos las necesidades de Existencia; aquellas que se vinculan con la existencia
material, y su satisfaccion radica en la atencion de factores ambientales tales como
agua, alimentacion, aspectos monetarios y condiciones laborales. Necesidades de
Relacion; referida a las relaciones interpersonales entre pares a través de las formas
sociales como comparieros de trabajo en situaciones amicales y de discrepancias
como enemigos. Necesidades de Crecimiento; que se exterioriza cuando se busca
oportunidades que permitan su desarrollo propio. Estas necesidades sustentan las
dimensiones en la presente investigacion. De la misma manera se sustenta el
liderazgo transformacional en la teoria Motivacional de la Homeostasis; cuyo modelo
en esta investigacion se ha calificado con la finalidad de explicar comportamiento
humano y la motivacion; donde cada individuo busca el equilibrio emocional, de darse
una desorientacién o se genere una reaccién contraria dentro del sistema interno, esto
conllevara a alcanzar un nuevo estado de equilibrio diferente al anterior. Por tanto el
director lider transformacional es quien dara las condiciones necesarias sobre la
participacion de los docentes, demostrando compromiso de trabajo asentado en un

trato de cordialidad y con la atencion de escuchar las sugerencias propuestas por sus
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docentes; con la finalidad de mejorar la calidad de la educacion en la gestion
educativa. De la misma forma con el aporte de Sorados (2010), en su investigacion
realizada, establece que el liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de
la gestion educativa de las Instituciones educativas de manera conjunta, directa y

significativa de 0.949 de correlacion.

De acuerdo a las hipotesis especificas planteadas se detallan a continuacién el analisis

de resultados:

4.1 Andlisis de resultados de la dimensién Influencia Idealizada

En un primer momento durante la aplicacion de entrada del instrumento, los directores
de cada institucion educativa seleccionada realizaron el cuestionario, considerando
tener excesivamente desarrollados todas las caracteristicas relevantes del liderazgo
transformacional en sus cuatro dimensiones. Cada uno de los directores se considera
ser un director capaz de gestionar desde su liderazgo los cambios necesarios, influir,
motivar y estimular a sus docentes en beneficio de la organizacion educativa. El
director considera su trabajo relevante, porque refuerza el trabajo de los docentes en
la organizacion. Sin embargo, segun la recomendacion de los expertos se sugirio
realizar un sesgo aplicAndose el instrumento a los docentes sobre la apreciacién de
los directores, obteniendo resultados diferentes, puesto que estos le atribuyen una

menor intensidad o desarrollo del liderazgo que €l se atribuye en su gestidon educativa.

Por tanto, el director si tiene rasgos de dicho liderazgo pero no en la intensidad
manifestada. Dichos resultados se difundieron a los directores, solicitandoles la mejor
precision en la escala de la labor que vienen desarrollando, obteniéndose los
resultados tal como muestra la Tabla 5; asimismo he organizado los resultados

obtenidos de la Dimension Influencia Idealizada por item.
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Tabla 16 Distribucion de respuestas por item Dimension Influencia Idealizada -
Aplicacion de entrada

ftem 1 ftem 2 ftem 3 item 4

item 7

item 6

item 5

ESCALA %

1 | NUNCA 4 13% 6 20% 3 10% 2 7% 5 17% | 5 | 17% | 5 17%

2 | AVECES 21| 70% | 18 | 60% |22 | 73% |24 | 83% |22 | 73% |21 | 70% | 15 50%

3 | NORMALMENTE 5 17% 6 20% 3 10% 2 7% 3 10% | 3 | 10% | 8 27%

4 Ic::I(?)I’E\ICUENCIA 0% 0% 2 7% 1 3% 0% 1 3% 2 7%
SIEMPRE 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

TOTAL 30 | 100% 30 | 100% 30 100% 29 100% 30 100% 30 100% 30 100%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Tomando en consideracion los resultados es evidente que la gran mayoria de los
directores se encuentran en la opcion 2_ a veces, lo cual representa que el director
s6lo en algunas situaciones demuestra sentido de autoridad y confianza; asimismo
nos indica que existe pocos rasgos de liderazgo transformacional del director frente a
su comunidad educativa y deficiente importancia de una vision comun. Asimismo
también se encuentra un grupo de directores que alcanzan niveles de normalmente y
con frecuencia lo cual es un indicador positivo en la que se identifica la mejora positiva
del liderazgo del director demostrando interés por el bienestar de la comunidad
educativa, lo cual genera confianza y admiracion, asimismo observa su prioridad de
atender las necesidades de los miembros de la comunidad educativa aun por encima
de sus propias necesidades personales, generando el respeto de sus miembros para
dicha afirmacion nos fundamentamos en los items 7, 6 , 4 y 3 el cuestionario. Por otro
lado también existe una minoria de directores con un nivel de dificultad alta con
respecto a esta dimension de liderazgo transformacional muchos de ellos aducen por
el clima laboral, otros de corta experiencia en la organizacion educativa; son factores

que influyen en el desarrollo del liderazgo en su organizacion educativa.

Después de la aplicacion del Programa de Alta Gerencia (prueba de salida) se han
obtenido resultados muy favorables asi se demuestra en la tabla 6; cuyos valores con
mayor incidencia se encuentran en las escalas de con frecuencia, representada por un
43%, seguido de la escala normalmente con un 30% y siempre con un 27%

demostrandose una mejora positiva en el liderazgo transformacional de los directores
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de las diferentes instituciones educativas; justificAndose en el reconocimiento de
cualidades positivas, cumplimiento del deber, respeto, muestra de autoridad
permanente y realce de la mision en comudn, a consecuencia de la aplicacion del
Programa de Alta Gerencia que tuvo como producto el desarrollo de Proyectos de

Gestion Educativa Institucional. Para mayor precision se detalla en la siguiente tabla.

Tabla 17 Distribucién de respuestas por item dimension Influencia Idealizada —
Aplicacion de Salida

ESCALA
1 | NUNCA 0% 0% 1 3% 0% 1 3% 0% 0%
2 |AVECES 0% 3 10% 0% 0% 5 17% | 3 10% | 5 | 17%
3 | NORMALMENTE | 9 30% | 14 | 47% |11 | 37% | 13 | 43% | 9 30% |11 | 37% |10 | 33%
4 IC::I(?)I’E\ICUENCIA 16 53% 8 27% | 15| 50% | 13 | 43% |11 | 37% |13 | 43% | 6 | 20%
5 | SIEMPRE 5 17% 5 17% | 3 10% 4 13% | 4 13% | 3 10% | 9 | 30%

30 | 100% 100% 30 | 100%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional.

Se ha logrado la demostracion de la hipotesis alterna “Existe diferencia en la prueba
de entrada y la prueba de salida, en las frecuencias observadas de la Dimension
Influencia ldealizada del cuestionario de liderazgo transformacional en los directores
de las instituciones educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco-2017.”Donde el
resultado demuestra una mejora positiva, debido a que X? calculada es mayor que la
X? tedrica (37,317>9.49), en consecuencia se acepta la hipotesis alterna. Estos
resultados de variacidon coinciden con lo sefialado por Chamorro (2005), en su estudio
denominado: Factores determinantes del estilo de liderazgo del director(a); ha
demostrado que el liderazgo del director tiene efectos en el profesorado, asimismo
que el grado de compromiso activo de los docentes afecta de manera directa el estilo
de liderazgo, entonces si podemos afirmar que la relacion de liderazgo es un proceso
de influencia reciproca en el que los directores/as lideres y colaboradores construyen
y transforman la mision, la vision y la cultura de la escuela con el fin de alcanzar
propdésitos previamente consensuados.

4.2 Andlisis de resultados de la dimensién Motivacién Inspiracional
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Con respecto a esta dimension del Liderazgo Transformacional, en la cual representa
como los docentes y demas miembros de la comunidad educativa asumen los retos
planteados por el director como si fueran propios; siendo un indicador el propiciar
trabajos en equipo y la comparticion de responsabilidades entre los docentes.

Al analizar la siguiente tabla 18, se muestran los datos de la aplicacion de entrada, lo
cual es evidente que el mayor porcentaje se haya en la escala de a veces, esto significa
que la mayoria de los directores ejercen a veces su poder de convencimiento en el
trabajo colectivo con los docentes, a veces escucha las recomendaciones o
sugerencias para la agenda de trabajo anual, por ende los docentes estan poco
comprometidos y motivados en obtener las metas profesionales de la instituciéon. Los
datos también se convalidan en la tabla 2 del presente informe. Por otro lado Gillespie
& Mann (2000), sostienen sobre el papel de prediccion que juega el Liderazgo
Transformacional en la confianza de los trabajadores, tiene su influencia en la
efectividad del lider-director lo cual le permite lograr la realizaciébn de proyectos en
plazos programados y desarrollar actitudes de creatividad e innovacion en los

docentes.

Tabla 18 Distribucion de respuestas por item Dimensién Motivacion
Inspiracional - Aplicacion de entrada

item 8 item 9 {tem 10 ftem 11 ftem 12 ftem 13 item 14

fi‘%Fi%‘fi‘%fi%fi%fi%fi%

ESCALA
1 | NUNCA 6| 20% | 9 30% 4 13% 3 10% | 8 | 27% | 3 | 10% 3 | 10%

2 | AVECES 15| 50% | 16 | 53% | 16 | 53% | 16 | 53% |13 | 43% |17 | 57% | 21 | 70%

3 | NORMALMENTE | 7 | 23% | 3 10% | 10 | 33% | 11 | 37% | 9 30% | 9 | 30% 5 | 17%

4 (F:SI’E\ICUENCIA 21 7% | 2| 1% 0% 0% 0% |1 3% | 1| 3%
5 | SIEMPRE 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

TOTAL 30‘ 100% 30 100% | 30 ‘ 100%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Los resultados de la prueba de salida los cuales se muestran en la tabla 19 y tabla 7
la cual se hayan en la escala de con frecuencia y normalmente, las cuales son muy
favorables puesto que reflejan la mejora que ha tenido la aplicacion del programa de
alta gerencia puesto que se asevera que la gran mayoria de directores han

desarrollado cualidades de inspirar y motivar nuevos retos en la institucion,
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expresando confianza que favorece a una expectativa laboral de compromiso de cada
docente. Estos resultados tambien concuerdan con lo que estabece Bass & Riggio,
(2006), que las expresiones verbales del director se muestra flexible ante los contextos
en los cuales deben tomar decisiones ecuanimes e inteligente ante los diferentes
problemas gue se le presenten a resolver, asimismo da razon sobre la significacion y
promocién de expectativas elevadas que deben efectuarse en beneficio de mejorar el
trabajo de los demas miembros de la comunidad educativa, especialmente de los
docentes. Igualmente, la confianza que debe expresar el director favorece a una
expectativa laboral de compromiso en cada docente. Igualmente se corrobora cuando
sefala Bass (1985), que personalidades mas activas, proactivas y con mayor iniciativa
estan mas relacionadas con conductas de Motivacion Inspiracional y Estimulacion
Intelectual; estas permitirdn desarrollar relaciones afectivas y cognitivas producto del

intercambio de las experiencias laborales entre el directos y sus trabajadores.

Tabla 19 Distribucién de respuestas por item Dimension Motivacion
Inspiracional - Aplicaciéon de salida

item 10 ftem 11 ftem 12 ftem 13 item 14

ftem 8 item 9

ESCALA

1 | NUNCA 0% 0% 0% 0% | 1| 3% 0% 0%
2 | AVECES 3| 10% | 3| 10% | 3| 10% | 4 | 13% | 1| 3% |4 |13% |2 | 7%
3 | NORMALMENTE | 8 | 27% | 9 | 30% |13| 43% | 10| 33% |11 37% |12 40% |13 ]| 43%
4 IC::ISENCUENCI A |17 ] 57% [15| 50% |12| 40% |11 | 37% |13| 43% |11| 37% |13 | 43%
5 | SIEMPRE 2| 7% | 3] 10% | 2| 7% | 5| 17% | 4| 13% |3 | 10% | 2 | 7%

30 | 100% | 30 | 100% | 30 30 100%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Se demuestra la mejora positiva con la comprobaciéon de la hipétesis donde la X2
calculada es mayor que la X? tedrica (29,881>9,49), en consecuencia se acepta la
hipodtesis alterna Hi: Existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida,
en las frecuencias observadas de la Dimension Motivacion Inspiracional del
cuestionario de liderazgo transformacional en los directores de las instituciones
educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco-2017. Debido al programa de alta

gerencia se genera una mejora significativa en el liderazgo transformacional del
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director, como en el cumplimiento de sus obligaciones, su propio interés en la
organizacion y actividades programadas. Estos resultados se apoyan sobre lo que
concluye Yukl (1989), que los docentes emplean al maximo todas su potencialidades,
segun la motivacion dada por el director, y ello conlleva al beneficio institucional.
Puesto que siendo el lider de la entidad ha sabido comunicar las necesidades de la

institucion y el como compartir la vision institucional con la comunidad educativa.

Siendo uno de los productos del programa de Alta Gerencia la elaboracion de
proyectos de gestion educativa institucional se evidencia cambios en la actitud de los
directores, cuyos actos se orientan a concientizar a los docentes como parte principal
de la institucion , cimentando la idea que si ellos mejoran como profesionales como
efecto inmediato los mismo ocurrira con la institucién educativa. Al respecto en el item
11 “Motivo a los demas a tener confianza” casi todos los directores han superado las
perspectivas de motivarlos para dar soluciones a las demandas que enfrentaran dentro
de su contexto educativo. Por ende el programa de alta gerencia ha mejorado
positivamente el liderazgo transformacional que ejerce el director como
convencimiento para fomentar la participacion y aceptacion de propuestas en el trabajo

institucional.
4.3 Andlisis de resultados de la dimensién Estimulaciéon Intelectual

Con respecto a esta dimension en la aplicacion de entrada los resultados se
evidencian en la tabla 03 y en la tabla 20, en el cual se hace evidente que el mayor
porcentaje se refleja en la escala “a veces”, lo cual significa que la mayoria de
directores que se agrupan en esta escala en ciertas ocasiones se atribuyen la cualidad
de incentivar el empleo de estrategias o acciones pertinentes en la busqueda de
soluciones a los problemas teniendo inconvenientes al tratar de hacerlo de manera
efectiva. Asimismo se establece que el director escasamente les hace reflexionar
sobre como resolver los problemas profesionales desde diferentes perspectivas,
existiendo poco asesoramiento en analizar sus problemas o sugerirle alguna
alternativa de solucion.

Tabla 20 Distribucion de respuestas por item Dimension Estimulacion
Intelectual - Aplicacion de entrada
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item 15 {tem 16 item 17 ftem 18 item 19 item 20 ftem 21

ESCALA
1 | NUNCA 5 17% 4 13% | 4 13% | 4 13% 5 17% 6 20% 8 | 27%

2 |AVECES 18 | 60% | 15 | 50% | 18 | 60% | 18 | 60% | 18 | 60% | 16 | 53% | 14 | 47%

3 | NORMALMENTE 6 20% | 11 | 37% 6 20% 7 23% 7 23% 6 20% 7 | 23%

4 CON 1 3% 0% 2 7% 1 3% 0% 2 7% 1 3%

FRECUENCIA

5 | SIEMPRE 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

30 | 100% 30 | 100%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Durante la aplicacion de salida se abordan los siguientes resultados mostrados en la
tabla 8 y con mayor detalle en la tabla 21, es muy evidente la mejora positiva que
ejercié el programa de alta gerencia en la mayoria de directores, al respecto se
muestra la ubicacion en la escala de con frecuencia 'y normalmente, reflejada en los
cambios de actitud proactiva ante las diferentes contingencias que se desatan en el
contexto educativo y que requieren solucion de manera inmediata a fin de brindar un
servicio educativo pertinente y adecuado a los estudiantes. Asimismo durante el
desarrollo del proyecto de gestion educativa se evidencia que el director considera
diferentes perspectivas de los diferentes miembros de la comunidad para la solucion
de problemas comunes de la entidad. EIl director propicio un espacio de apertura al
intercambio de ideas antes y después de cada reunidon y ademas sugiere nuevas
formas de completar el trabajo a través de la participacion e innovacion en el trabajo

institucional.

Tabla 21 Distribucion de respuestas por item Dimensiéon Estimulacion
Intelectual - Aplicacion de salida

item 15 item 16 item 17 item 18 ftem 19 item 20 ftem 21

ESCALA fi % i ‘ fi % fi % fi ) i % fi )

1 | NUNCA 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 | AVECES 3 10% 2 % 3 110% | 3 | 10% | 3 10% 6 20% 3 | 10%

3 | NORMALMENTE | 12 | 40% | 13 | 43% | 13 | 43% | 12 | 40% | 11 | 37% | 9 30% |14 | 47%

4 IC::ISI,E\ICUENCI A | 7| 23% 12| 40% | 13 | 43% | 10 | 33% | 12 | 40% | 13 | 43% |10 33%
5 | SIEMPRE 8 | 27% | 3 | 10% | 1| 3% | 5 | 17% | 4 | 13% | 2 | 7% |3 | 10%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
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Se demuestra la mejora positiva con la comprobacién de la hipétesis donde la X2
calculada es mayor que la X? teérica (33,311>9,49), en consecuencia se acepta la
hipotesis alterna Hi: Existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida,
en las frecuencias observadas de la Dimension Estimulacion Intelectual del
cuestionario de liderazgo transformacional en los directores de las instituciones
educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco-2017. Estos resultados se apoyan en lo
gue resalta Bennis (1999), que el liderazgo es una de las claves para generar la
realizacion total del potencial intelectual, constituyéndose en un desafio para el director
de cada institucién educativa de aprender a reconocer y emplear con asertividad las
capacidades de los docentes. Lo cual también concuerda con lo que revelan Wofford,
Whittington, & Goodwin (1999), que los lideres transformacionales mas efectivos son
los que brindan soporte y asesoria a cada uno de sus trabajadores fomentando
satisfaccion del personal a medida que aumenta un clima de crecimiento personal
considerando sus habilidades y atendiendo sus necesidades y desarrollando sus

potencialidades.
4.4 Analisis de resultados de la dimensién Consideracion Individualizada

En la aplicacion de entrada del cuestionario de Liderazgo transformacional se refleja
los resultados en la tabla 4 y tabla 22 con detalle aseverandose la ubicaciéon en la
escala “a veces”, evidenciandose pocas caracteristicas del liderazgo puesto que no es
continuo las acciones que el director hace en beneficio de sus docentes, 9 directores
gue representan a un 30% reconocen no identificar las necesidades de los miembros

ello se muestra en el item 27 “sé que necesita cada uno de los miembros del grupo”

Tabla 22 Distribucién de respuestas por item Dimension Consideracion Individualizada - Aplicacion de entrada

{tem 22 ftem 23 item 24

ESCALA
1 NUNCA 6 | 20% | 6 | 20% | 6 | 20% | 6 | 20% | 4 | 13% | 9 | 30% | 4 | 13%

2 A VECES 21 | 70% | 14 | 47% | 17 | 57% | 16 | 53% | 20 | 67% | 13 | 43% | 18 | 60%

3 |NORMALMENTE| 3 | 10% | 9 | 30% | 6 | 20% | 6 | 20% | 6 | 20% | 8 | 27% | 8 | 27%

4 CON 0% | 1| 3% | 1] 3% | 2| 1% 0% 0% 0%

FRECUENCIA
5 SIEMPRE 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

‘ 30 ‘ 100% | 30 100% | 30 100%
Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
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Consecuentemente de la aplicacion de salida se evidencia la tabla 4 y 23 el mayor
porcentaje se halla en la escala con frecuencia, ello representa que el lider pedagdgico
reflejado en el director ha cambiado de actitud por la mejora positiva influenciada a
través del programa de alta gerencia, ha entendido que es necesario e importante
escuchar a sus seguidores, interactia de manera diferenciada con cada miembro de
la comunidad educativa. Sobre estos resultados se confirma al respecto las
explicaciones de Brown, Birnstihl, & Wheeler (1996), que las relaciones significativas
que se dan en el Liderazgo Transformacional con respecto a la satisfaccion laboral, el
esfuerzo extra y las relaciones satisfactorios entre el jefe y los subordinados dentro del
campo educativo referido entre director-docente, director-estudiante, director- padres
de familia, se orientan a producir unidad en el grupo de trabajo y efectividad en los
resultados.

Tabla 23 Distribucién de respuestas por item Dimensidon Consideracion Individualizada — Aplicacion salida

ftem 22 item 23 ftem 24 ftem 25 ftem 26 ftem 27 ftem 28
ESCALA ' ' ' ' ' i %
1 |NUNCA 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 | AVECES 2 | 7% 0% | 1 | 3% | 1 | 3% | 2 | 7% | 1| 3% | 1| 3%
3 |NORMALMENTE| 7 | 23% | 12 | 40% | 12 | 40% | 9 |30% | 9 | 30% | 13 | 43% | 13 | 43%
4 IC::ISENCUENCI A |16 | 53% | 14 | a7 | 13 | 43% | 17 | 57% | 15 [ 50% | 9 | 30% | 15 | 50%
5 | SIEMPRE 5 | 17% | 4 | 13% | 4 |13% | 3 |10% | 4 |13% | 7 | 23% | 1 | 3%
0

TOTAL 30 | 100% | 3 100% | 30 | 100% 30 30 30

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Se demuestra la mejora positiva con la comprobaciéon de la hipétesis donde la X2
calculada es mayor que la X? tedrica (46,612>9,49), en consecuencia se acepta la
hipotesis alterna Hi: Existe diferencia en la prueba de entrada y la prueba de salida,
en las frecuencias observadas de la Consideracion Individualizada del cuestionario de
liderazgo transformacional en los directores de las instituciones educativas del distrito
de Yanahuanca, Pasco-2017. Estos resultados concuerdan con la investigacion de
Vasquez (2011), quien ha identificado tipos de liderazgo bastante positivos, con altos
niveles de satisfaccion de los lideres-directores hacia los docentes y viceversa,;
apreciandose positivamente que director como lider generan una buena organizacion

en la institucién, en la que se entiende con claridad los objetivos que se pretende
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alcanzar y existe el esfuerzo extra de los empleados en beneficio de la institucion.
Asimismo el rechazo del lider-director que complica situaciones y evade sus

responsabilidades, actuando pasivamente en la tomas de decisiones.
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V. CONCLUSIONES
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En una institucion educativa publica el liderazgo transformacional del director es
trascendental porque contribuye en el desarrollo de la gestién educativa y en cada uno
de sus componentes, resaltando las potencialidades de los docentes lo cual favorece
al vinculo interpersonal con ellos. A continuacion presentamos las conclusiones de la

investigacion:
Primera

Se aplicé el programa de alta gerencia mejorando positivamente el liderazgo
transformacional del director de la institucion educativa del distrito de Yanahuanca,
sustentado en los resultados que demuestran una mejora reflejada una X? calculada
mayor que X? tedrica (40,190 > 9.49); en consecuencia se acepta la hipétesis alterna
y rechaza la hipétesis nula; este resultado demuestra la mejora positiva ejercida por el
programa de alta gerencia en caracteristicas del liderazgo transformacional de los
directores segun este orden: Consideracion Individualizada, Influencia Idealizada,

Estimulacion intelectual y Motivacion Inspiracional.
Segundo

Se determind la mejora positiva que ejercié el programa de alta gerencia en la
dimension Influencia Idealizada en los directores de las instituciones educativas del
distrito de Yanahuanca, Pasco; los resultados evidencian la variacion de la aplicacion
de entrada donde 21 directores que representa un 70% se hallan en la escala “a veces”
y en la aplicacion de salida se refleja un cambio representativo donde 13 directores
que representan 43% se hallan en la escala de “con frecuencia”. Ademas los
resultados de la prueba de hipétesis expresa una mejora positiva reflejada una X2
calculada mayor que X? tedrica (37,317 > 9.49); en consecuencia se acepta la
hipotesis alterna. En la institucion educativa el lider pedagdgico asumido por el director
demuestra un sentido de autoridad y confianza considerando aspectos morales y

éticos en las decisiones que toma.
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Tercera

Se determind la mejora positiva que ejercié el programa de alta gerencia en la
dimension Motivacion Inspiracional en los directores de las instituciones educativas del
distrito de Yanahuanca, Pasco; los resultados evidencian la variacion de la aplicacion
de entrada donde 16 directores que representa un 53% se hallan en la escala “a veces”
y en la aplicacion de salida se refleja un cambio representativo donde 16 directores que
representan 53% se hallan en la escala de “con frecuencia”. Ademas los resultados de
la prueba de hipétesis expresa una mejora positiva reflejada una X? calculada mayor
gue X? tedrica (29,881 > 9.49); en consecuencia se acepta la hipotesis alterna. Los
directores percibieron es necesario presentar una convincente vision del futuro de la
institucién educativa y de expresar confianza en que las metas seran cumplidas con la

participacion de todos los miembros de la comunidad educativa.
Cuarta

Se determind la mejora positiva que ejercid el programa de alta gerencia en la
dimension Estimulacion Intelectual en los directores de las instituciones educativas
del distrito de Yanahuanca, Pasco; los resultados evidencian la variacion de la
aplicacion de entrada donde 19 directores que representa un 63% se hallan en la
escala “a veces” y en la aplicacion de salida se refleja un cambio representativo donde
14 directores que representan 47% se hallan en la escala de “con frecuencia”. Ademas
los resultados de la prueba de hip6tesis expresa mejora positiva reflejada una X?
calculada mayor que X? tedrica (33,311> 9.49); en consecuencia se acepta la
hipétesis alterna. Cada director de las diferentes instituciones educativas comprendi6
que es necesario considerar diferentes perspectivas para intentar solucionar

problemas y este accionar facilita a mantener las relaciones institucionales.
Quinta

Se determind la mejora positiva que ejercié el programa de alta gerencia en la
dimensién Consideracién Individualizada  en los directores de las instituciones

educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco; los resultados evidencian la variacion
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de la aplicacion de entrada donde 17 directores que representa un 57% se hallan en
la escala “a veces” y en la aplicacion de salida se refleja un cambio representativo
donde 21 directores que representan 70% se hallan en la escala de “con frecuencia”.
Ademas los resultados de la prueba de hipotesis expresa una mejora positiva
reflejada una X? calculada mayor que X? tedrica (46,612 > 9.49); en consecuencia
se acepta la hipétesis alterna. Los directores entendieron que la atencién que deben
brindar al docente es una caracteristica a desarrollar porque es necesario mejorar el
trato personal a fin de armonizar el trabajo diario con una relacibn comunicativa

horizontal.
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VI. RECOMENDACIONES
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Establezco algunas recomendaciones encaminadas a beneficiar el uso del liderazgo

transformacional en los lideres pedagdgicos (director) en las instituciones educativas.
Primera

Fortalecer y difundir el Programa de Alta Gerencia, a fin de contribuir a la formacion de
los directores con orientacion a un liderazgo transformacional como componente
principal en la politica educativa del Ministerio de Educacion en cada ambito de nuestro
pais. De manera que se debe incidir con mayor atencion y cuidado durante el proceso
en esta intervencion a fin de asegurar las cualidades de liderazgo en la gerencia

educativa.
Segunda

Tener un diagnostico del perfil de las cualidades requeridas en el director de colegios
publicos, como requisitos indispensables a considerar en los criterios de evaluacion
gue se llevan a cabo en los concursos publicos para este cargo, ello constituye un reto
pero sera indispensable para la atencion eficiente y oportuna en la gestion educativa.
Las caracteristicas del liderazgo transformacional. Consideramos los siguientes
elementos a considerar en su perfil: Habilidades directivas y gerenciales, gestion del

conocimiento y Coaching y mentorig.
Tercera

Efectuar talleres de mejoramiento del clima institucional entre los diferentes miembros
de la comunidad educativa de las instituciones publicas investigada con el fin de
afirmar una convivencia sana entre director y docentes a fin de mejorar la calidad de

la gestion educativa.
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VIl. PROPUESTA
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PROGRAMA DE ALTA GERENCIA DIRIGIDA A DIRECTORES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE YANAHUANCA

7.1 Desarrollo del plan de trabajo del Programa de alta gerencia

|. DATOS GENERALES:

1.1 UGEL Daniel Alcides Carrion

1.2. DIRECTOR Joel Angel Santiago Lovaton

1.3. COORDINACION Alcides Toscano Calderén

Artemio Espinoza Romero

1.4. ESPECIALISTA Karla Elizabeth Capcha Hinostroza

Il. FUNDAMENTACION:
El Programa de alta gerencia esté orientado a directores de instituciones educativas que tienen

la vision de transformar su institucion en un lugar de intercambio de saberes, de formacion de
personas que afrontan los desafios de su crecimiento personal y de practicas pedagdgicas
modernas, ademas de lograr una empresa educativa eficiente, productiva y rentable. Para
aquellos Directores, que desafian el conformismo y apuestan por la mejora constante de la calidad
educativa en su institucion educativa. Entiendo esta problematica el Programa de Alta Gerencia
(PAG), ha sido disefiado como una metodologia que contempla un alto contenido de habilidades
sociales y directivas, destacando acciones que contemplan el liderazgo transformacional,
herramientas gerenciales , vision critica y las aptitudes éptimas para diferenciarse y alcanzar su

desemperio en la direccion de su institucién educativa

Ill. OBJETIVOS

1. Analizar los retos actuales de los centros educativos para consolidar su propuesta
pedagoégica y empresarial.

2. Desarrollar competencias para el logro del liderazgo transformacional.

3. Analizar los retos actuales de los centros educativos para consolidar su propuesta pedagdégica
a través del proyecto de gestion educativa

IV. PRODUCTO DEL PROGRAMA
Al finalizar el Programa cada uno de los lideres de las instituciones educativas contara con un

Autodiagndstico Educativo de su institucion y un Proyecto de Innovacién educativa

V. METODOLOGIA
Se desarrollan las sesiones a través del método de estudio de casos y aprendizaje basado en
problemas ABP.
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~ Se promueve el aprendizaje por competencias, orientado a trabajar el pensamiento
analitico vinculado al entorno laboral de los participantes y favorece el aprendizaje
colaborativo entre adultos.

~ Los métodos utilizados son el aprendizaje basado en problemas (ABP) y el estudio de
casos (EC). Los participantes deben interactuar y cooperar para producir conocimiento, a
partir del andlisis, reflexién y discusion en grupos para dar solucién a las situaciones
planteadas ancladas a la informacién que se ha aprendido.

~ El programa plantea la realizacién de distintas actividades que acompafan a los talleres,
trabajo de campo (outdoor), entre otros.

~ Como parte del Programa, cada institucion educativa recibird una asesoria personalizada
a cargo de un Consultor experto, para revisar los productos elaborados. De esta forma, se
podran dar las orientaciones requeridas para iniciar los procesos de mejora al interior de
sus centros educativos.

~ Cabe destacar que el programa se desarrollara en la modalidad semipresencial,
organizado en 4 mdédulos. La fase presencial esta organizada en tres visitas, y la fase virtual

se articula y complementa el estudio, sumando un total de 240 horas académicas.

Dirigido a 30 directores en los niveles de educacién Inicial, Primaria y Secundaria de Educacion

Basica Regular, que laboran en la Instituciones Publicas del distrito de Yanahuanca.

NIVEL CANTIDAD
Inicial 5
Primaria 10
Secundaria 5

TOTAL 20

El PAG esta orientado a la consolidacion de destrezas adquiridas por la experiencia, basandose

en cuatro ejes: Liderazgo Transformacional, Gestion Educativa, Proyecto de Gestion Educativa y

habilidades Gerenciales.

TALLER TEMA DESCRIPCION DURACION
Liderazgo Permitiré realizar un autoevaluacion sobre el rol que viene | 2 semanas
I Transformacional | desempefando en la gestion educativa de la institucion

educativa que dirige en todos sus componentes.
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TALLER ‘ TEMA DESCRIPCION DURACION
Gestién Permitirda la formulacion de estrategias orientadas a la | 5 semanas
Educativa creacion de valor, revisar la vision, mision y los valores de su

institucion educativa, asi como el rol de su talento humano en
el éxito de la implementacion
II
Formulacion del proyecto de gestion educativa como producto
de un analisis adecuado del entorno, con miras a neutralizar
Proyecto de las amenazas y aprovechar las oportunidades que se detectan
Gestién y constituirse como fuentes de ventajas competitivas reales
Educativa sobre sus competidores presentes y futuros.
Habilidades Proporcionara una vision holistica de la organizacién, | 2 semanas
III Gerenciales identificando las diferentes areas funcionales, permitiéndoles
tomar decisiones integrales y sinérgicas, al igual que una
mejor supervision de sus operaciones. En esta seccion se
estudiaran las habilidades gerenciales, sus propdsitos y uso
en diferentes niveles de EBR.
~ Equipo de Coordinacion
~ Equipo Logistico
~ Especialista : Capcha Hinostroza, Karla Elizabeth
MATERIALES CANTIDAD COSTO
Guia Instructiva S/. 8.00 25 200.00
Folder y faster 35 17.50
Lapicero 20 6.00
Plumones 06 6.00
Papelotes 30 30.00
Cartulinas (rosado, celeste, amarillo,
verde) 50 16.00
Plumén de pizarra acrilica (negro,
azul, rojo, verde) 08 10.00
CD 25 75.00
Refrigerios por taller I. 11 y 111 S/.3.50 180 360.00

s Proyector Multimedia, Laptop, Ecram, Internet

+ Mesas y sillas
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La evaluacion estara sujeta en tres momentos a los productos presentados.

INICIO ~ Autodiagnostico del rol que cumple (actividades del modulo [)

Il Taller y en las sesiones de asistencia asistida
~ Ideacion y generacién de Idea del Proyecto de Gestion Educativa:

Debera ser viable, factible y atractivo.(desarrollo de actividades del
maédulo)
~ Desarrollo del Pensamiento de Disefio como motor de Ideacion:
Empatizar-descubrir, definir-interpretar, idear- idear, prototipar-
PROCESO experimentar, evaluar-evolucionar. (en la asistencia asistida)
~ Ventaja competitiva: Diferenciacién, enfoque a un segmento y
liderazgo en costos.)
Innovacion
Modelo de Proyecto de Gestién (Avances del proyecto a través de la
asistencia asistida de expertos)

$ &

~ Presentacion del Proyecto de Gestién Educativa (término del
programa)

SALIDA

Los Directores seleccionados deberan cumplir estrictamente con su asistencia y evaluaciones al
100%, caso contrario asumiran los costos de inversidn en el presente programa en su totalidad, previa

firma del acta compromiso.

ACTIVIDADES JUL AG SET OCT NOV DIC
1. Elaboracion de Plan de trabajo del PAG X
2. Coordinacién con los responsables en la UGEL X
3. Elaboracion y revision de los médulos del PAG X
4. Desarrollo de los Talleres con directores X X
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5. Reunién asistida a la comunidad educativa X

6. Identificacion, verificacion y seguimiento a los directores

sobre cualidades del liderazgo transformacional

ANEXO 1

DECLARACION JURADA

............................................................................................................................................. , hatural de
, identificado con DNI N° . domiciliado en
....................................................... , IS0 e ey
namero de correo

DECLARO BAJO JURAMENTO:

Que gozo de buena salud fisica y mental, para el desempefio de las diferentes actividades en el desarrollo del Programa de
Alta Gerencia;

Vengo a participar libre y voluntariamente sin coaccion alguna al desarrollo del Programa de Alta Gerencia;

Mi participacién y cumplimiento de los productos y/o asignaciones sera al 100% de todo lo programada para el desarrollo del
Programa de Alta Gerencia.

De incumplir lo antes sefialado, asumiré los gastos que se incurriran en el desarrollo del Programa de Alta Gerencia por mi
inscripcion.

Los datos contenidos en esta Declaracion Jurada, son verdaderos, para lo cual doy fe de aprobacién con mi firma
correspondiente.

Yanahuanca,......... Lo [T Del 2017

FIRMA
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7.2 Sistema Modular

Se desarrollo los talleres empleando 4 Médulos y son:

[

GIEPTRO f8

1.

ANTECEDENTES

El campo de investigaciones, bibliografia, investigaciones, respecto del Liderazgo
Transformacional se ha desarrollado preferentemente en la cultura anglosajona; a
su vez, es un tema que tiene raices en la cultura empresarial, y que se ha aplicado al
contexto educativo como muchas otras investigaciones. Sin embargo, el
levantamiento de estudios que se ha realizado sobre este estilo de Liderazgo ha
permitido desarrollar investigaciones desde diferentes puntos y/o variables
correspondientes al ambito educativo, las cuales han sido un aporte significativo
para cada organizacion educativa, o el desarrollo de futuras investigaciones.

Un ejemplo, es una investigacion que analiza desde diferentes variables el Liderazgo
transformacional, segun Vasquez (2013), menciona que: “el liderazgo
transformacional como modelo tedrico y operativo explica muchas de las practicas
de liderazgo que se llevan a cabo en los sectores sociales y en las organizaciones
que se encuentran en cambio. Asi mismo, hay evidencias de que sus operaciones se
relacionan con los procesos de cambio y con la cultura organizacional. Sin embargo,
todavia es escasa la investigacién que analiza los vinculos complejos entre los tres

constructos”

Otro ejemplo, demuestra la existencia de una relacidon directa y positiva entre el
liderazgo transformacional y la vision compartida, el aprendizaje organizativo, y la
innovacion organizativa, reforzando lo que investigaciones previas han demostrado.
Los lideres transformacionales conocen las necesidades emocionales de sus
empleados y los estimulan intelectualmente. Al respecto Garcia, Romerosa, &
Llorens. ( 2007), sefiala que el liderazgo deberia ser mas transformacional para
permitir la generacion de conciencia y aceptacion del propdsito y mision de la
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organizacion, la creacion de una visidon compartida, y la formulacion de estrategias y
estructuras apropiadas en la organizacion, en base al sector y tamafio organizativo,
para afrontar los nuevos cambios que requiere la Sociedad del Conocimiento.

A su vez, también Salazar (2006), pone en evidencia que el éxito de este modelo,
solo podra medirse si tiene una incidencia en como los profesores piensan e
interactian con los alumnos en el aula. Cambiar los modos cémo estan organizados
los centros no se justifica si no da lugar a una transformacién de la enseflanza y
aprendizaje. Pero, es evidente que, siendo una condicidon necesaria, no es suficiente,
pues no es primariamente un asunto organizativo, sino cultural: nuevos modos de
pensar y hacer, en un aprendizaje conjunto del profesorado.

Finalmente segun Rodriguez (2010), otro estudio afirma que: “el estilo de liderazgo
transformacional impacta significativamente sobre la cultura de innovacion y sobre
la cultura competitiva”.

Un estudio sobre liderazgo, realizado en Chile por Murillo (2006), en sus conclusiones
plantea lo siguiente: “solo se conseguiran escuelas de mas calidad y mas equitativas
si los directivos se comprometen en la tarea de transformar la cultura de la escuela,
transformacion que pasa inevitablemente por una reformulacion profunda del
modelo de direccién tal y como esta planteado en la actualidad. Si queremos otra
sociedad, necesitamos otras escuelas, y también otro modelo de direccion”. Por ello
en Chile el Estado ha implementado algunas medidas para fomentar el liderazgo
directivo, tales como: El Marco del Buen Director, el cual tiene por objetivo definir y
profesionalizar el rol del director que se espera encontrar en los establecimientos
subvencionados. También se ha establecido en la Ley 20.006, que los directores de
escuela municipal deben participar de concurso publico para ocupar el cargo. Y por
ultimo, se ha creado un plan de Formacion de Directores de Excelencia, que busca
fortalecer la figura del director a través de la formacién de profesionales destacados
para que sean los verdaderos lideres de sus escuelas

A su vez Bennetts (2007), en sus conclusiones nos sefiala que: “se puede concluir que
los directivos son considerados mas transformacionales en los programas que
brindan mejores niveles de calidad y eficacia en su servicio educativo”.

Sin embargo, Medina (2008), nos dice que el liderazgo no es solo asunto de los
directivos, mas bien nos plantea dentro de sus conclusiones que: “resalta mas la
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figura del docente, ya que, el liderazgo transformacional puede considerarse como
una opcion para propiciar eficazmente la mejora institucional desde la intervencion
cercana del lider docente en los procesos de desarrollo personal y profesional de
otros docentes”, pero la autora también menciona que si bien es cierto que todo
Directivo debe presentar ciertas cualidades y capacidad para la gestion, es ain mas
real y posible propiciar la participacién de los docentes como lideres de gestion que
estan mas cerca de las problematicas y condiciones de desarrollo de sus colegas, ya
que interactdan con ellos cotidiana y frecuentemente.

Otros autores Gaspar & Rojas (2006), plantean que no basta solo con identificar
quien es la persona que es capaz de administrar una institucion educativa, mas bien
tenemos que detenernos y pensar que estamos trabajando con seres humanos, que
tienen diversas realidades que los diferencian a unos de otros: “De alli la necesidad
de que los directores y demas directivos de centros educativos y los/las docentes de
aula que aspiren a ser directores/as de centros, requieran de competencias en el area
de las emociones y estados de animo, a fin de motivar a sus colegas, a los alumnos
y alumnas y los demas miembros de las comunidades escolares”. Por tanto, los
mismos autores recomiendan que en: “términos pedagdgicos, las competencias
requeridas por los directivos lideres en el ambito de las emociones y los estados de
animo son las siguientes: a) capacidad de observacion de las emociones que
experimentan los miembros del centro y también reconocimiento de los estados de
animo que viven como organizacion de modo mas permanente, y b) capacidad de
cambiar las emociones y los estados de animo adversos por situaciones de alta
motivacion”.

En suma Vasquez (2013), afirma que el liderazgo transformacional si se relaciona con
los procesos de cambio y con la cultura organizacional. Ademas Salazar (2006),
afirma que no es primariamente un asunto organizativo, sino cultural: nuevos modos
de pensar y hacer, en un aprendizaje conjunto del profesorado.
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A su vez, Murillo (2006), sefala que es necesaria la reformulacion profunda del
modelo de direccion. Si queremos otra sociedad, necesitamos otras escuelas, y
también otro modelo de direccion”.

? A partir de tu experiencia responde:

e ‘L 1. ¢Qué lo motivo a ser director(a)?

3. ¢Qué opina sobre una escuela de Formacion de Directores?

2. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Segun Bass & Avolio (1994) citados por (Vega & Zavala, 2004, pag. 22) define al
liderazgo transformacional como un proceso que se da en la relacién lider-seguidor,
que se caracteriza por ser carismatico, de tal forma que los seguidores se identifican
y desean emular al lider. Es intelectualmente estimulante, expandiendo las
habilidades de los seguidores; los inspira a través de desafios y persuasion,
proveyéndoles significado y entendimiento. Finalmente, considera a los
subordinados individualmente, proporcionandoles apoyo, guia y entendimiento.

Las dimensiones que componen al Liderazgo han sido sucesivamente redefinidas,
sin embargo Bass y Avolio (2000) citados por (Thieme, 2005, pag. 175) realizan su
ultimo planteamiento que considera cuatro factores de liderazgo transformacional —
influencia idealizada (comportamiento y atributo), motivacion por inspiracion,
estimulacién intelectual y consideracion individual. Lo cual se sefiala en la siguiente
tabla:
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Dimensiones del modelo transformacional de Bass y Avolio.

Influencia idealizada
(atributo y
comportamiento)

Motivacion
Inspiracional

Estimulacion
intelectual

Consideracion
individualizada

e Los lideres son vistos con respeto, son modelos de confianza, se puede contar
con ellos, y demuestran altos estandares éticos y morales.

¢ Los comportamientos de los lideres motivan e inspiran seguidores, se exalta
el espiritu de equipo, tanto los lideres como los seguidores demuestran
entusiasmo y optimismo creando una positiva vision del futuro.

e Los lideres estimulan y fomentan la innovacion, la creatividad, y cuestionar
antiguos supuestos. Da la bienvenida a nuevas ideas y no debiera tener
miedo a equivocarse o ir contra la corriente.

*Pone especial atencidn en las necesidades y diferencias de cada individuo.
Escucha efectivamente, desarrolla el potencial e interactia de forma
personalizada con sus seguidores.
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; j A partir de tu experiencia responde: Revisar anexo 01

1. ¢Cudles son los atributos como Director en la institucion educativa que dirige?

ATRIBUTOS DESCRIPCION

Acercamiento
Interaccion
Enfoque
Influencia

Motiva a través de

Uso
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ATRIBUTOS DESCRIPCION

Es

Tiene

Rol

Tareas principales

Marco de tiempo para su

. EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Para analizar lo que es el Liderazgo Transformacional, es necesario analizar la cultura
organizacional predominante en el sitio u organizacion a estudiar, puesto que: “la cultura
afecta el liderazgo tanto como el liderazgo afecta a la cultura” (Bass & Avolio, 1993, pag.
113). Por tanto, podemos decir que el tipo de cultura puede determinar la presencia o no de
un Liderazgo Transformacional.

Para tal hecho, es importante considerar lo que sefiala Tucker y Russell (2004) citado por
Vasquez A. (2013), que los lideres transformacionales influencian tres areas de la cultura
organizacional: 1) La mentalidad de la gente de la organizacion, 2) La cultura entre la gente
de la misma 'y 3) La cultura mas alla de la gente de la institucion.

Viendo la cultura organizacional desde un aspecto mas macro, es que ésta debe ser
analizada en diferentes niveles de profundidad (Schein, 1984) citado por Vazquez (2013),
nombra los siguientes aspectos:

% Artefactos visibles, que corresponde a la arquitectura de la organizacion, su
tecnologia, la disposicion de oficinas, la forma de vestir de las personas, las formas
de hablar y comportarse y los documentos publicos. Estos datos son faciles de
obtener, pero dificiles de interpretar.

% Valores que gobiernan el comportamiento, que es el siguiente nivel de profundidad.
Son dificiles de observar directamente, por lo que deben inferirse a través de
entrevistas o del analisis de contenido de documentos.

98



% Supuestos subyacentes, que son inconscientes y sobre los cuales verdaderamente se
construye la cultura organizacional. Son verdaderamente poderosos porque no son
debatibles, dada su condicién inconsciente.

Sin embargo, varios autores sefialan que en las organizaciones no se tiene un tipo de cultura
“pura”’, ya sea mas especificamente: puramente transaccional, o puramente
transformacional, mas bien son propensos a tener culturas que se caracterizan por ambos
estilos de liderazgo. El argumento es que las organizaciones deben moverse en la direccidn
de las cualidades mas transformacionales en sus culturas, y al mismo tiempo mantener una
base de cualidades de transaccién efectiva.

Por otra parte Bass & Avolio (1994), mencionan que: “Una cultura transaccional "puro " se
centra en todo lo que en términos de relaciones contractuales, explicitas e implicita. Todas
las asignaciones de trabajo se escriben de forma explicita, junto con las condiciones de
empleo, disciplinario estructuras de codigos, y de prestaciones sociales. Historias, ritos, la
jerga, los valores, supuestos, sistemas de refuerzo de la organizacion de la cultura
transaccional depende de establecer un precio a todo. Todo el mundo tiene un precio
necesario para su motivacion para trabajar. Hay un precio para todo. Los compromisos son
de corto plazo. Los intereses propios estan estresados”. Ademas, el autor sefala que
internamente la organizacién es un mercado compuesto por personas en el que la
recompensa de cada individuo depende de su rendimiento.

Otras caracteristicas de la cultura transaccional mencionadas por Bass y Avolio es que: los
empleados trabajan con la mayor independencia posible de sus colegas. La cooperacion
depende de las negociaciones, no de la resolucion de problemas o una mision comun. El
compromiso es tan profundo como la capacidad de la organizacion para recompensar a los
miembros para un desempefio exitoso. Hay poca identificacion de los empleados con la
organizacion, su misién o vision. Los superiores son principalmente los negociadores y
asignadores de recursos. Relativamente pocos comportamientos son determinados por las
normas de la organizacion, a menos que esas normas reflejan la base transaccional para
hacer negocios en la organizacién. Los niveles de innovacion y la asuncién de riesgos pueden
ser gravemente restringidos en este tipo de cultura organizacional.

En cuanto a un tipo de cultura transformacional “pura” Bass y Avolio sefialan que seria que:
“en general hay un sentido de propdsito y una sensacion de familia. Los compromisos son a
largo plazo. Los lideres y los seguidores comparten intereses mutuos, sentido de destino
compartido y de interdependencia. Un transformador de la cultura, como el liderazgo puede
aprovechar o aumentar la cultura transaccional de la organizacion. La inclusion de supuestos,
normas y valores que se basan transformativamente no impide a los individuos que persigan
sus propias metas y recompensas. Esto puede ocurrir al mismo tiempo ya que hay una
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alineacién con el propdsito central y la coordinacion necesaria para lograrlo. Lideres y
seguidores van mas alla de sus propios intereses o beneficios esperados para el bien del

.: A partir de tu experiencia responde:

1. ¢En qué situacion se encuentra la cultura organizacional en la institucion
educativa que Ud. dirige?

Tecnologia en la entidad

Forma de vestir del personal

Forma de hablar y comportarse del
personal

Los documentos de gestion

Disposicion de las oficinas, aulas y

lahnratarine

equipo y el bien de la organizaciéon”. Ademas los autores sefialan que: "Los superiores sirven
como mentores, entrenadores, modelos a seguir; y los lideres, sociabilizar con los miembros
de la cultura, no necesariamente porque se espera que lo hagan, sino porque sienten la
obligacion personal de ayudar a los nuevos miembros de asimilarse a la cultura. Hay un
amplio conjunto de normas que abarcan una amplia gama de comportamientos, normas
que se adapten, y cambiar con los cambios externos en el entorno de la organizacion”.

4. LA MOTIVACION COMO AGENTE TRANSFORMACIONAL

Segun Gaspar & Rojas (2006) indica que las escuelas impulsadas por la motivacién, tienen

cuatro condiciones para que ello ocurra:

% Coordinacion de acciones impecables. En primer lugar, el director o directora debe estar
realizando una gestion de calidad. Hemos sefialado anteriormente que segun diversas
investigaciones, el logro de los aprendizajes requiere de la creacion de climas escolares
pacificos, caracterizados por las buenas relaciones de los alumnos y alumnas entre si 'y
con sus docentes. Al mismo tiempo, para alcanzar estos ambientes de ensefianza
pacificos deben permear el buen trato y las buenas relaciones entre los docentes y, a su
vez, de ellos con los padres, madres o tutores, constituyendo una verdadera comunidad.
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% Al mismo tiempo, es necesario acostumbrar a los miembros de la organizacion a hacer y
escuchar juicios fundados y a actuar en consecuencia. Finalmente, el directivo tiene que
hacer declaraciones oportunas, diciendo “acepto” o “rechazo” cuando corresponde;
diciendo “vamos por el buen camino”, cuando hay que decirlo, o “vamos mal”, cuando es
necesario corregir el rumbo.

% Cambio en las emociones cotidianas. El lenguaje cambia las emociones. Pero al mostrar
ese punto nos referimos al arte, a Neruda y a Mozart. La musica y el color deben ser parte
de la organizacion. El ambiente tiene que cambiar. Pinte, lave, limpie, plante flores y
jardines. Ademas de la coordinacion de acciones, el cambio comenzara a visibilizarse en
la renovacion del ambiente. Ademas de la creacién de buenos climas escolares, la
transformacidn que experimenta el centro escolar debe manifestarse en un cambio de su
apariencia. La renovacion tiene que respirarse por todas partes, pequefias reparaciones o
arreglos pueden ser sintomas de un mejoramiento anhelado por mucho tiempo. La
comunidad en torno al centro educativo sentira el cambio si lo observa y experimenta. El
estado de animo se modificara sustancialmente si las personas que trabajan ahi se sienten
en un lugar agradable a la vista, renovado y limpio. Los profesores se sentiran orgullosos,
llamados a participar en el mejoramiento de su lugar de trabajo, a conservarlo asi e
infundir respeto y cuidado a los nifios y jovenes por su escuela. Los alumnos también
experimentaran cambios en su estado de animo si sienten satisfaccién, comodidad o
gozo por su entorno educativo. Crisis, declaracion de “jbasta!” y estado de animo de
resolucion. Cuando lo anterior se logre habra llegado el momento de la verdad. El
momento de hacerse cargo de la mediocridad en los resultados, la pérdida de matricula,
el desprestigio. El asunto no sera traumatico si el personal del centro educativo ya ha
adquirido la practica de escuchar (y hacer) juicios fundados, también de valorar el juicio
fundado como una oportunidad para crecer. Realizar esa declaracion con posterioridad a
un analisis descarnado de lo que esta ocurriendo es un paso crucial para el cambio. La
investigacion de la UNICEF acerca de las escuelas efectivas en condiciones de pobreza
revela que casi todas ellas han tenido un momento de crisis y han sabido salir de la crisis
haciendo del fracaso una oportunidad para mejorar.

% Discusion (o rediscusion) del Proyecto Educativo Institucional, establecimiento de nuevos
estandares y mejor coordinacion de las acciones técnico-pedagdgicas. Sin embargo,
después de reconocer que se ha estado fallando, no es suficiente decir basta. Ni tampoco
una promesa nueva o renovada de hacer bien las cosas, de cambiar. Ademas de eso, se
requiere coordinar mejor las acciones técnico-pedagdgicas y de gestion del centro
escolar. Para ello se utiliza el repertorio de herramientas técnicas de que se dispone: el
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PEI (Proyecto Educativo Institucional), la Programacién Curricular del Centro (PCC) y el
Programa de Convivencia Escolar (PCE), entre otros. En este caso, las nuevas acciones que
se realizaran se discuten y planifican en el marco de la elaboracién del PEL y los demas
proyectos. Alli también se consensuan los nuevos estandares a los cuales se compromete
responder el centro educativo, incluyendo los de desempefio de los docentes y los
directivos, estandares contra los cuales se evaluaran. Es en ese momento en donde los/las
directivos/as lideres inspiran a sus equipos para ir mas alla de las exigencias minimas o
los promedios y se proponen metas y objetivos ambiciosos pero, al mismo tiempo, viables
o en vias de realizacién efectiva a lo largo del tiempo. Sin embargo, es importante
destacar como ya hemos visto anteriormente, que la motivacién dentro del Liderazgo
Transformacional no solo se considera como un estado animico y/o acciones linglisticas
que nos permiten lograr una mejor administracion o mejor relacion lider-seguidor, sino
que va mas alla, lograr que el seguidor por conviccion propia o interna comparta la visién
del lider.

: - A partir de tu experiencia responde:

1. ¢Qué entienden por motivacion?

2. ¢Cudles son los desafios a mediano y largo plazo que tiene usted para la
institucién educativa que Ud. dirige?

Para entender mejor este fendmeno Barbuto (2005), al recopilar varios

antecedentes de varios autores sobre la motivacion, cred las cinco fuentes de la

motivacion, las cuales a continuacion se describen:
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Motivacion intrinseca:

El autor menciona dentro de esta fuente de motivacion, que se puede identificar si, las
personas o seguidores estdn motivados para realizar cierto tipo de trabajo o cierto tipo
de comportamiento por el puro gusto de hacerlo, entonces el proceso de motivacién
intrinseca se esta produciendo. Ademas agrega que, para esta fuente de motivacion, el
trabajo en si actia como un incentivo por si solo, porque los trabajadores disfrutan lo
que estan haciendo.

Motivacion instrumental

Este tipo de fuente también denominado como recompensa instrumental motiva a los
individuos cuando perciben que su comportamiento dara logros o ciertos 50 resultados
tangibles extrinsecos, tales como: salarios, promociones, bonificaciones, etc.

Motivacion de autoconcepto externo

Esta fuente se caracteriza porque las personas buscan la afirmacion de los rasgos,
competencias y valor en las percepciones externas. Buscan la aceptacion de los grupos e
incentivos sociales. Por tanto, podriamos decir que buscan la aprobacion de sus lideres.

Motivacion de autoconcepto interno

En este caso, la motivacion sera de autoconcepto interno cuando las personas se dirigen
hacia su interior. Cuando los individuos que estan en presencia de éste tipo de motivacién
son capaces de establecer las normas internas de los rasgos, competencias y valores que
se convierten en la base de sus ideales. Luego estas personas son motivadas a participar
de comportamientos que refuerzan estas normas, y mas tarde logran mayores niveles de
competencia. Esta fuente de la motivacion debido a sus caracteristicas, también se le
denomina como la “motivacion intrinseca para superar los retos o metas” (Deci, 1975), y
también como la “motivacién intrinseca para perseguir logros personales” (Staw, 1976).

Motivacién por internalizacion de objetivo

Este tipo de motivacién se produce cuando los individuos adoptan actitudes y conductas
congruentes con sus sistemas de valores personales. Fuertes ideales y creencias son de
suma importancia en ésta fuente de motivacion. Estos seguidores creen en la causa o
mensaje del lider y tienen desarrollado un fuerte sentido del deber de trabajar hacia el
objetivo colectivo.

Asi tenemos el siguiente discurso de un profesor de ensefianza de nivel secundario (49

anos). Que dice: “a mi me motiva los alumnos, siempre me han motivado ellos, de hecho me, me, me causa (M:
satisfaccién personal), si también como un poco de recelo cuando escucho a alguien, ‘pucha qué ganas de salir del
aula, ;entonces pa qué estudiaste pedagogia si queras salir del aula? O sea... ;tii estudiaste para qué? Para estar
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en el aula’ Y de verdad que tengo que... no me cambiaria, no aspiro a ser... a no ser que después ya esté invdlido
y no pueda hacer clases porque... pero, en realidad mi, mi motivacion de vida es las clases”

Ademas la motivacidén para generar cambios a nivel micro proviene nuevamente de la
motivacién intima de los docentes muy vinculada al ejercicio de la vocacién:

Agqui el discurso de una profesora de ensefianza del nivel primario (56 afios) “Me gusta hacer clases, nunca me
ha motivado tener un cargo en el colegio, jamds; me gusta estar en el aula, aunque no hague nada y todo, pero
igual, me gusta (M: yo estaba pensando eso) hoy dia, por ejemplo, que no teniamos una reunion extra ni nada por
el estilo, me meti en mi sala, la empecé a ordenar a hacer cosas que, para que esté bonita la sala, no para mi, pa
los nifios, porque ese es mi fin, que los nifios estén en un ambiente grato. Asi como a mi me gusta llegar a un lugar
limpio, que esté ordenado, qué se yo, a los nifios también, y asi hay que acostumbrarlos.

Otros aspectos del discurso giran en torno a motivaciones mas intimas de desarrollo
profesional vinculado a la familia y el esfuerzo personal: Asi tenemos el discurso de un
profesor de enseflanza del nivel secundario (36 afos) “Yo creo que todos tenemos historias
distintas, por ejemplo yo... habia estudiado otra carrera y no sabia qué hacer con mi vida, entonces después
descubri esto por... cosas de trabajo, gente equis, y... me siento bien, obviamente yo creo que como a todos nos
gustaria mucho mds dinero, porque con el dinero compramos todas las cosas ;cierto? Yo creo que hay personas
que incluso con el dinero compran la felicidad, eh... yo creo asi, asi de tajante, y te motiva para todo, pero
bdsicamente yo me levanto en la mafiana, porque tengo un hijo, o sea si yo no estoy aqui trabajando por mi hijo
¢quién? Eso a mi me motiva, y cuando mi hijo se vaya, ahi voy a... cuando mi hijo ya tenga su carrera, se case
ya... mision cumplida, eso me motiva”.

El liderazgo y la motivacién asociada se crean y se recrean a partir de la empatia y la
cercania no de incentivos o “cartas bajo la manga™:

Discurso de una profesora de ensefianza del nivel inicial (28 afios): “Yo creo, yo creo que la
motivacion, para ampliar tu pregunta, es el motor que hace que todo se mueva (M: si), todo. Sin motivacién no
hay nada, sin motivacion no me levanto en la mafiana, sin motivacion no como, sin motivacion no vengo a
trabajar, sin motivacion no hago clases, sin motivacion no hago nada, nada, nada... el punto estd en saber qué
motiva a la gente que quiero liderar, y para poder saber eso yo tengo que conocerlos, si no los conozco puedo venir
con diez cartas debajo de la manga, y ninguna me puede funcionar”.

El discurso hegemonico de los docentes esta siempre en la valoracién de elementos
motivadores ajenos al proyecto, el compromiso con la organizacion o la direccién. La
ausencia de una referencia a la construccién de un proyecto con una direccionalidad y
sentido mutuamente compartido genera incluso una critica solapada donde emerge un
cierto descontento por las formas de encantamiento a través de recompensas u otros
estimulos. Este discurso de profesores converge con la mirada que tienen los directivos

sobre la motivacion de los docentes: "o creo que la motivacion, que la motivacion siempre estd, yo
creo que cada persona, ahora lo que podemos diferenciar es que hay docentes que tienen un alto grado de
motivacion, otros docentes que tienen un grado minimo de motivacién, y otros que tienen un grado intermedio,
pero todos tienen un grado de motivacién porque o sino no vendrian a trabajar. Unos serd la motivacién por un
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sueldo, otros serd la motivacion por algo personal, u otros serd la motivacion solo porque les gusta su trabajo,
todos los docentes de alguna manera tienen algo que les motiva. Ahora lo que nosotros como directivos debemos,
tenemos que identificar efectivamente es cual el que mueve a cada uno, y hacer que eso te fijas tii, se confluya en
un solo objetivo, y mira primero que ellos sepan lo que se espera de ellos, yo creo que es muy importante que los

docentes sepan lo que tu esperas de él, eso es bdsico”. Discurso de un especialista en educacion

Se ve reforzado, como en otros discursos ya ilustrados, un discurso orientado a la
recompensa y al estimulo favorable posterior al logro:

“Primero los docentes, yo la verdad es que soy de fuera y veo que, he trabajado en otras ciudades, en otro tipo de
colegios, también he trabajado en otros colegios de la Corporacion (municipal) y veo que ésta comuna es ehh, estd
muy preocupada de motivar a los docentes ya, el hecho que hayan bonos por asistencia, por resultados académicos,
es eso para un profesor fundamental, porque una buena gestion se traduce en resultados. Por lo tanto, el hecho
que hayan bonos ehh que sean de repente sustanciales o que sean una vez al afio y mds menos importantes,
obviamente que eso a cualquier profesor deberia motivarlo. Ademds, mensualmente también, ehh se reconoce al
mejor docente, eso también es muy importante porque también recibe un reconocimiento de parte de todos y
ademds también un reconocimiento en un bono que se le da. ......... ademds se recibe esto del fin de semana que
es un dia en un resort que tampoco en otra comuna se ve, o sed ni siquiera se suefia, con todo pagado, lo encuentro
maravilloso, yo soy muy agradecida de lo que experiencia, la verdad es que quedé maravillada. Ademds ésta tarjeta
de Falabella, o sea yo siento que desde éste punto de vista hay harta motivacion, hay arto incentivo que [os
deberia tener motivados, obviamente si se puede mds, todo van a estar contentos, pero yo siento que hay, que
existe en estos momentos altos incentivos por parte de la corporacion, y por parte del colegio también, estamos

cumpliendo con lo de la corporacion.” Administradora de institucién educativa

Dentro de este discurso igualmente se vislumbran algunos elementos orientados a

fortalecer, en el plano personal, el rol profesional de cada docente. “Co otro es potenciar lo
que é[ ya trae, yo creo que es muy importante cuando tii quieres motivar a alguien es primero creer que é[ puede,
Yo creo que es imposible motivar a alguien pensando en negativo, o se ya vienen con un incide negativo de alld
afuera frente a una persona, yo parte de la premisa que yo la persona que recibo en esta oficina, o con la que yo
trato, yo parto siempre de la premisa que esa persona trae algo que es muy valioso, te fijas, que solo por ser
persona, ahora si profesionalmente es mds valioso aiin, nosotros tenemos que potenciar eso, potenciar no solo que

es profesional, sino que motivar a la persona con su potencialidad, con sus debilidades”. Directora de una
institucion.

Aqui se presenta un modelo de Cultura organizacional de la institucién educativa el Liceo:

Organizacién Pedagdgica

Atiende cinco niveles de estudio, todos liderados por la Direccion y Unidad Técnica
Pedagogica, quienes en conjunto con el Equipo Docente, buscan de manera
constante la articulacion entre en Marco Curricular, el PEI y los Planes de Estudio
correspondientes. Se realizan planificaciones de tipo semestral para asegurar que la
propuesta curricular se lleve a cabo de manera ordenada y sistematica, esta actividad
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se desarrolla por niveles y sub-sectores, las que son supervisadas en el aula,
principalmente por la Jefa de la Unidad Técnica Pedagdgica.

B. Caracteristicas de su Gestion
La gestion de nuestra organizacion pedagdgica tiene como principio alcanzar
mejores y mayores niveles de aprendizaje en nuestros alumnos. Se utiliza el método
de hacer reuniones semanales.

C. Del Equipo Docente con el Equipo Directivo
Donde se disefia, planifica, implementa, corrige y evalla el proceso de ensefianza y
aprendizaje, mediante la discusion, el andlisis y la reflexién de las practicas
pedagdgicas. Dado lo anterior, se promueve el hecho de que todos los actores que
participan en la comunidad educativa sean responsables respecto de los resultados
del establecimiento

@ | A partir de tu experiencia responde:

1. Con respecto a la motivacion, ;Como cree usted que se puede aumentar en los
docentes/ alumnos?

4. ¢Codmo cree usted que se pueden enfrentar los problemas de los docentes desde el rol que usted
ocupa?

ACTIVIDAD DEL TALLER:
Relnete en equipo de trabajo.
1. Desarrollar la ficha de trabajo de taller Anexo 02 en los siguientes

momentos:
ler momento individual Tiempo: 10 min
2do momento consolidar en equipo Tiempo: 25 min

Exposicidon de los equipos e integracionTiempo: 5 min por equipo
2. Desarrollar la ficha de trabajo de taller Anexo 03 en los siguientes

momentos:
1er mnmentn individnal Tiemnn* E min
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" La escuela como organizacion, también posee la capacidad de aprender. Solamente, al igual que las otras

[ LYPTE 58

organizaciones, ha de tener la voluntad de aplicarla, de disfrutar del aprendizaje”.

Josep Maria Duart (1999)

“Es la comprension e interpretacion de los procesos de la accion humana en una organizacion”.
Casassas (2000)

La Gestién Educativa, se define como el conjunto de acciones integradas para el logro
de un objetivo a cierto plazo; es la accién principal de la administracion y eslabén
intermedio entre la planificacion y los objetivos concretos que se pretenden alcanzar.

El concepto gestion tiene al menos tres grandes campos de significado y de aplicacion.

El primero, se relaciona con la accion, donde la gestion es el hacer diligente realizado
por uno o mas sujetos para obtener o lograr algo; es una forma de proceder para
conseguir un objetivo determinado por personas.

El segundo, es el campo de la investigacién, donde la gestién trata del proceso formal
y sistematico para producir conocimiento sobre los fendmenos observables en el
campo de la accion, sea para describir, comprender o para explicar tales fendbmenos.

El tercer campo, es el de la innovacion y el desarrollo, en éste se crean nuevas pautas
de gestion para la accion de los sujetos, con la intencién de transformarla o mejorarla,
es decir, para enriquecer la accion y para hacerla eficiente, porque utiliza mejor los
recursos disponibles; es eficaz, porque logra los propdsitos y los fines perseguidos, y
pertinente, porque es adecuada al contexto y a las personas que la realizan.

Los docentes con vocacion de servicio encuentran nuevas maneras de hacer mejor su
trabajo de manera natural, buscan nuevas estrategias de ensefianza — aprendizaje con
los alumnos que llegan a su aula con necesidades insatisfechas; aprovechan cada
nuevos recursos para motivar a sus alumnos a seguir a prendiendo: Convierten cada
dificultad en un nuevo desafio para buscar nuevas soluciones, para descubrir un nuevo
proyecto que les ayude a seguir desarrollandose profesionalmente.

Pero mucho de esta innovacidn creativa se encuentra encerrada en las mentes de
docentes individuales, que desconocen si lo que estan haciendo puede considerarse
buena practica, y aun sabiéndolo notan que se difunde muy lento o nada.
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La sociedad en que vivimos nos abre constantemente al cambio como un proceso
permanente y cotidiano. En el cual la transformacion sugiere que las mejores escuelas
deben aperturarse al cambio mas rapidas y ser realizadas de tal forma que permita que
las innovacién prosperen, que se note que funciona y sea difundida a través de los
miembros de la comunidad escolar, teniendo en consideracion sus caracteristicas
particulares.

Hoy en dia numerosas escuelas iniciaron procesos de cambio intentando dar respuesta
a las demandas y necesidades planteadas por la sociedad. Otras lo hicieron impulsadas
por diferentes politicas centrales, tanto nacionales como provinciales. Y no faltaron
aquellas en las que jugd un rol definitorio una tradicion de reconocimiento social y
prestigio.

Segun Aguerrondo, Lugo & Rossi (1999) sefiala que: “sélo cambian, innovan, se transforman,
aquellas escuelas en las que se reconocen las carencias, que detectan sus imperfecciones y atrasos, y que toman

decisiones para superarlas con una actitud proactiva”.

Al momento de gestionar una institucién educativa, no podemos dejar librado al azar
y a la intuicion el porvenir de la misma. Y si bien no podremos pronosticar todo lo que

A partir de mi experiencia respondo:

S Hacer una lista de los instrumentos con los que cuenta en su institucién educativa:

2. Ensuinstitucion educativa ;Cémo han sido elaborados estos instrumentos?:

3. Identifique aquellos aspectos que favorecieron y aquellos que dificultaron su elaboracién.

FAVORECIERON DIFICULTARON
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vendra, ni escribir el camino a seguir como si fuera un cuento, podemos plantear los
lineamientos generales a seguir, modelizar el escenario de accion y detectar cuales
seran las variables claves que se deberan tener en cuenta, para poder asi contar con los

parametros necesarios que nos permitan monitorear y actuar, para escribir entonces,
con nuestro accionar, el futuro deseado.

En el siguiente esquema se presenta los principales instrumentos

educativa:

Institucion Educativa

o Institucional

T
1/

Visién, Mison, Valores
Diagnédstico

Gesticon

Proyecto
Organizativo
Institucional
Reglamento
Intemo, Manual de
Funcones,

O rganigrammas
y Manual de
Procedimentos
Admarestrativos

de la gestion

El PEL es un instrumento de gestion de la institucion educativa a mediano y largo plazo,
enmarcado dentro del Proyecto Educativo Nacional. Define la identidad de la
institucion educativa y ayuda a orientar, conducir y definir la vida institucional.

Consecuentemente analizaremos la MISION 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.




No puede ser CARACTER CARACTER
concebida al ma?r,gen PERSPECTIVO, que PROSPECTIVO, -
de una concepcion centrado en la vision
de sociedad en la que
aspiramos vivir

recupera y sintetiza la
de proyecto histérico historia e identidad

socio-cultural y de institucional
desarrollo nacional

Para su formulacion es conveniente responder las siguientes preguntas:

éPor que existe la institucion?

éQue funcion desempefia la institucion?

Permite
ubicarse en el

¢Cémo cumple sus funciones?
contexto socig Define
necesidades que ¢Para quién desempefia estas funciones ?
trate de Forma de m =S -
. lograr las - ¢éPara qué desempefia estas

satisfacer. e s Idgntlflca B nciones?

quien va

dirigida la Razon por la cual

funcién. desempefia la

funcion.
Para mayor orientacion revisar anexo 04

©
4%@%

1. Transcribe la Mision institucional del PEI de la institucion educativa que Ud. dirige:

-
A partir de mi experiencia respondo
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2. Usted, a manera de practica, responda las 5 preguntas que le ayudaran a formular o
reformular su Mision Institucional

existe la
institucion
educativa?

éQué funcion
desempeiia la
institucion educativa?

¢Cémo cumple sus
funciones?

éPara quién
desempeiia
estas funciones?

éPara qué
desempeia

estas funciones?




Consiguientemente analizaremos la VISION INSTITUCIONAL.

Es la imagen a donde se quiere llegar, de c6mo quersmos vernos como
institucién, en un futuro definido. La visién nos permite plantear un futuro
deseable, que sea lo suficientements claro y motivador para todos los

miembros de la institucion.

S

Para mayor orientacion revisar anexo 05

Para su formulacion se debe responder a las siguientes preguntas:

¢COmo nos gustaria ser y cdmo nos gustaria que nos describieran dentro de cinco afios?

¢Cémo queremos que sea percibida la institucidn por la comunidad educativa y la
localidad?

¢Cual es la cualidad distintiva por la que quisiéramos que nos identifiquen?

¢éCudles son nuestros valores?
¢Como queremos que sean las relaciones con los

estudiantes, PPFF, docentes, personal
administrativo, de servicio y comunidad?

72N

D
7

- o
y. -

s Y, Z
@ A partir de mi experiencia respondo

I Identifica las respuestas de las 5 preguntas en la Visidn institucional del PEI de la institucién

educativa que Ud. dirige:
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Asimismo tener en cuenta los VALORES INSTITUCIONALES

Los valores deben ser formulados, ensefiados y asumidos dentro de una realidad.
Proveen una base estable sobre la cual se toman las decisiones y se ejecutan las
acciones; El tener valores propios y Unicos de la institucidn crea una ventaja competitiva
a otras instituciones

Los valores deben ser claros, precisos, compartidos y aceptados por todos los
() miembros y niveles de la institucion.

)
QJXA A partir de mi experiencia respondo
& 1. Sefalo los valores establecido en el PEl y fundamento cada uno:
VALORES [ FUNDAMENTACION ]
L - i J

RECLIERIDE. ... EM SUE NS TIT LSRN EDHUCaT TS

= .

Dt rrrmna & E=s ko i i ire
ra=dr dde seer dle e e el Ergres

= Erstib scacr . plass. Le andeca el
Fespomdde a a norte e B rata ches
Pregurta fpara oyas calichdd . Fesgpaoaxde a
ha sicks creach 2 a pregmanita Soehrme
st S e e T e e

Scpulil @ e ST ?

ACTIVIDAD DEL TALLER: Desarrollar la ficha de trabajo del taller Anexo 06, considerando los
contenidos desarrollados, en los siguientes momentos:

ler momento: Organizacion de la Informacién Tiempo: 20 min
Exposicién y revisién Tiempo: 5 min
Aportes y/o Recomendaciones Tiempo: 5min
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Fuente: Toda la Informcaion del PEI fue tomada de Manual de Gestion para Directores de Institucione Educativas ( 2011)- Ministerio de Educacion

oDV IRRONECTOYOEICE S TIONFEBYCATIVA]

La sociedad ha pasado de una situacion rigida, determinada y estable a otra cada vez

mas flexible, cambiante e indeterminada, la cual demanda ajustes constantes, la cual
afecta al sistema en su conjunto, a la organizacién y a las personas que la constituyen;
por ende la gestién se convierte en un campo de accion que depende mucho del
enfoque tedrico con el que se aborde. Los enfoques no operan por si mismos, son
llevados a la practica a través de modelos que responden de manera concreta a
condiciones concretas.
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Los principales modelos de GESTION presentadas por Juan Casassus en 1999 son:

NORMATIVO

Domind los afios 50 y 60 hasta inicios de los 70. e X _ L i
Planificacién orientada al crecimiento cuantitativo del sistema. Las reformas

Es una vision lineal desde la planificacion en un presente, hacia un futuro o qycativas de este periodo se orientaron principalmente hacia la expansion de
Unico, cierto, predescible y alcanzable, como resultado de la planificacién en el |3 cobertura del sistema educativo

presente.

PROSPECTIVO

Inicio de los 70. El futuro es previsible, a través de la construcciéon de Se caracteriza por las reformas profundas y masivas ocurridas en
escenarios multiples y, por ende, incierto. Se ha pasado de un futuro Unicoy Latinoamerica (Chile, Cuba, Colombia, Perd, Nicaragua) las que notablemente,
cierto a otro multiple e incierto. La planificacion se flexibiliza. presentaban futuros alternativos y revolucionarios

ESTRATEGICO

Recién, a inicios de los 90 se empieza a considerar este enfoque en la practica de la
planificacion y gestion en el ambito educativo. Se plantean diagnésticos basados en el

.. . y N s S, analisis FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades, amenazas) que pone en relieve la
técnicos, materiales y financieros propios de una organizacién. vision y la misién de la institucion educativa.

Principios de los 80. La estrategia tiene un caracter estratégico (normas) y
tactico (medios para alcanzar lo que se desea). Articula los recursos humanos,

CALIDAD TOTAL

- . e . 1. Se reconoce la existencia de un “y 2. Preocupacion por los resultados del proceso educativo. Se
Inicios de los 90. Se refiere a la planificacion, el control y la mejora orientan a mejorar los procesos, a disminuir la burocracia, reducir costos, mayor flexibilidad
continua, lo que permitiria introducir “estratégicamente” la vision de la  administrativa y operacional, aprendizaje continuo, aumento de productividad y creatividad en los
calidad en la organizacion (Juran, 1998). procesos. Se generaliza el desarrollo de sistemas de medicion y evaluacion de la calidad en cada

proceso.

b 4

REINGENIERIA

Mediados de los 90. Se sitta en el reconocimiento de contextos cambiantes dentro Se reconoce mayor poder y exigencia acerca del tipo y la calidad de la
de un marco de competencia global. Las mejoras no bastan, se requiere un cambio educacién que se espera. En el paradigma sobre educacién y aprendizaje, si se
cualitativo, radical. Implica una reconceptualizacion fundacional y un redisefio quiere una mejora en el desempefio, se necesita un cambio radical de los
radical de los procesos. Principales exponentes son Hammer y Champy. procesos

W

COMUNICACIONAL

Segunda mitad de los 90. Es necesario comprender a la organizacién como una entidad y el S€ comienza una gestién en la que se delega decisiones a grupos organizados
lenguaje como formador de redes comunicacionales. El lenguaje es el elemento de la que toman decisiones de comun acuerdo. Responsabilidad compartida,
coordinacion de acciones, esto supone un manejo de destrezas comunicacionales, ya que los  acuerdos y compromisos asumidos de forma corporativa en un trabajo de
procesos de comunicacion facilitaran o no que ocurran las acciones deseadas. equipos cooperativos.

En el siguiente cuadro, podemos observar como estos modelos se ubican en dos grandes visiones o
paradigmas, el sefflalado como Tipo A, que hace referencia a un universo estable, un contexto invariante;
y el Tipo B, que hace referencia a un universo inestable, un contexto fluido, complejo y cambiante

moAh rros
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A partir de mi préctica institucional respondo:

Fuente: Tomado de http://www.slideshare.net/rosaposito/gestion-educativa-estilos

Sabiendo que pueden coexistir rasgos de varios modelos de gestion, analice su institucion
educativa e identifique las caracteristicas que definen el modelo de gestion que se estd dando.

Caracterfsticas de la
gestion en mi institucién
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Pensemos en las ventanas de una institucién educativa, la cual nos permiten observar
lo que se hace y cdmo se hace en su interior. A estas llamaremos DIMENSIONES DE
LA GESTION EDUCATIVA y estas son:

@ Formas como se
organiza |a institucion,
Ia estructura,
las instancias y
responsabilidades de
los diferentes actores.

renen Frerssssssnasns aaneannen

© Manejo de recursos
economicos,
materiales, humanos,
procesos técnicos, de
tiempo, de seguridad
higiene y control de la
informacién,

e Formas de relacdonarse

o Normas explicitas e
implicitas.

o Cumplimiento de
la normatividad y
supervision de las
funciones.

© Opciones educativo-
metodologicas

o Planificacion, evaluacion
y certificacion

© Desarrolio de pricticas

o Actualizacién y
desarrollo personal
y profesional de
docentes.

necesidades de la
comunidad.

© Reladones de la escuela
con el entorno.

® Padres y madres de
familia.

o Organizaciones de la
localidad.

© Redes de apoyo.

A partir de mi préctica institucional respondo:

7. Siendo Ud. Director de su institucién, registre las acciones que lleva a cabo y qué otras
plantearia en cada una de las dimensiones de la Gestién Educativa. De las acciones
planteadas elija segun orden de prelacion para su implementacién.

(Nota: Puede consultar ademas el anexo N°07 Dimensiones de las Gestion Educativa)

~

Acciones que realiza

Acciones que plantearia realizar

Prioridad

INSTITUCIONAL

ADMINISTRATIVA

PEDAGOGICA

COMUNITARIA

\_




PROCESOS DE GESTION: Para lograr los fines institucionales en la gestion educativa se
dan una serie de procesos que 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 a fin de ofrecer un
servicio de calidad.

Segun Walter Shewhat desarrollo una propuesta del ciclo de los procesos de la gestion
y que W. Edwars Deming lo popularizo como el “Ciclo de Deming”, el cual tiene los

siguientes momentos:

4 ACTUAR

o Reflexidn y andlisis (se
comstruye el conocimiento)
Ajuste-Accién correctiva.

oSe inicia nuevamente el
ciclo de mejoramiento
continuo.

3 VERIFICAR

oEducar y formar.

o Hacer lo planificado.
o Recoger datos.
oEjecutar la tarea.

1 PLANIFICAR

© Definir metas.

o Defenir los métodos para
alcanzar las metas.

o {Qué hacer?

o {(6mo hacerlo?

o iQué, cbmo, para qué. para
quién, cudndo, cudnto?

2 HACER

o Educar y formar.

© Hacer lo planificado.
o Recoger datos.

o Ejecutar la tarea.
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A lo largo del presente trabajo, formularemos las caracteristicas generales de éste
documento, seflalando algunos consejos Utiles a tener en cuenta al E\ Lf,
momento de prepararlo, pretendiendo potencializar la utilidad del mismo, @g’
para que deje de ser una simple obligacion anual, o una simple formalidad, ‘
para convertirse en un Util manual de instrucciones del modelo de proyecto de Gestidon

Educativa propuesto. Para lo cual debera tener en cuenta:

% VISION: es la expresién mas profunda del futuro que queremos construir juntos.
Definimos en ella el futuro deseado para nuestra organizacién, y sera el norte que
guie todo el accionar empresario. Debe ser amplia, clara, coherente, positiva, posible,
desafiante e inspiradora. Para que sea efectiva, debe ser comunicada y compartida
por todos los miembros de la organizacion.

% MISION: En la misién, definimos el cémo lograr la vision. Describimos nuestro
servicio, identificamos nuestros clientes y como llegaremos a ellos, cual sera el
posicionamiento deseado y como lo lograremos.

% OBJETIVOS: alineados siempre con la vision, los objetivos nos marcaran pautas
concretas por conseguir en el corto plazo para acercarnos a la misma. Podremos
hablar aqui de niveles de venta a alcanzar, porciones del mercado a abarcar,
facturacion anual esperada, etc.

% ESTRATEGIA: se definiran las pautas fundamentales del modelo de la actividad
principal, que permitiran comprender el encuadre general del proyecto. Debera
responder a preguntas tales como ;Qué vamos a hacer? ;Coémo lo vamos a hacer?
;Cual sera nuestra "habilidad esencial” (nuestro core competence) y cémo la
explotaremos? ;Qué nos hace distintos? La estrategia tiene su origen en el
diagnostico realizado, su rumbo en la vision establecida, y su destino en los planes
de accion, donde se detallaran paso a paso los cursos de accion a seguir para llevarla
a cabo.

% RECURSOS HUMANOS: Determinacién de los requerimientos que el proyecto
implicara en relacion a las personas, definiendo la cantidad y los perfiles adecuados.
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i
% Teniendo en cuenta toda informacién elabore un proyecto que implementara en la dimensién
{

et

priorizada, aplicando el ciclo de PHVA, segun el siguiente esquema:

Nota: la hoja de trabajo anexo N° 8

PROYECTO DE GESTION EDUCATIVA

I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. DRE

1.2. UGEL

1.3. LE.

1.4. MODELO DE GESTION

1.5. DIMENSION DE
GESTION

1.6 MISION DEL PE|

1.7 VISION DEL PEI

1.8 VALORES DEL PEI

Il.PLANIFICAR

2.1. DEFINIR METAS

2.2. DEFINIR METODOS (ESTRATEGIAS)

2.3. ACTIVIDAD PRINCIPAL: ¢Qué
hacer?

2.4 DESARROLLO

PROCEDIMIENTOS: éCémo hacerlo? RESPONSABLES TIEMPO

2.5 FINALIDAD: ¢ Para qué?:

2.6 DURACION DEL PROYECTO: 01 afio académico

2.7 FINANCIAMIENTO

RECURSOS MATERIALES: CANTIDAD P.U P.T

SERVICIOS CANTIDAD P.U P.T

OTROS CANTIDAD P.U P.T




".el éxito de los directivos dependera en dltima instancia de su capacidad para
preveer los problemas antes de que ocurran...”.

Stoner James (1999).

Las instituciones educativas hoy, necesitan de una gerencia dinamica, mas proactiva,
generadora de cambios y desde luego que internalice la creatividad, e innovacion, con
amplios conocimientos administrativos adaptados a la realidad del presente, en donde
la calidad, la productividad son ventajas competitivas significativas.

Aunado a ello, las instituciones educativas publicas deben estar dirigidas por lideres
transformacionales con pensamiento estratégico para construir a través de la emocion
e imaginacién suefos e ideas Unicas que suponen una autentica ventaja competitiva,
que sepan promover en la fuerza laboral nuevos valores, expectativas de superacion
permanente, nuevas formas de transmitir y difundir la informacién compleja de un
mundo de continuos cambios. Por ello, en una institucién educativa el director asume
una accion gerencial de calidad la cual esta en su mente, en su corazdn, es quien tiene
la responsabilidad de propiciar la libertad de pensamiento creativo, generar y lograr
confianza en la capacidad del personal para que éste asuma compromisos,
sentimientos, actitudes. Un cambio de actitud permitira predecir el desempeiio del
entorno, producir ideas innovadoras que solucionen problemas y satisfagan
necesidades.

La enseflanza de la Administracion (Management, en la bibliografia de habla inglesa).
Segun Koontz (1987, p. 7), se inician con el analisis de la "Naturaleza del trabajo de
administracion”, que incluye el trabajo del administrador aclardndose que "...no se hace
una distincion basica entre administradores y ejecutivos, gerentes, o supervisores...".
Asimismo Stoner, (1999, p.12) establece que se utiliza el término gerente "..para
designar a aquel que es responsable por subordinados y otros recursos de la

organizacion...".

Después de definiciones generales debemos entender que "..la funcion de los
administradores consiste en guiar a las organizaciones hacia el logro de metas..." o que
"...1a administracion es el proceso de alcanzar metas organizacionales trabajando cony
por medio de personas y otros recursos organizacionales..." Al respecto Certo (1987, p.
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9) se entra a especificar con mas detalle "lo que hacen los directivos" (termino genérico
que se utilizara en lo adelante).

¢Qué habilidades necesitan los directivos para un trabajo efectivo?

Segun el Diccionario Larousse "habilidad" es la "capacidad para hacer una cosa". Son
sindbnimos: destreza, capacidad, arte, competencia, aptitud, mafa, entre otros. Supone,
ademas de conocimientos sobre una cosa (conceptos, procesos, técnicas, sus
interrelaciones con "otras cosas"), la posibilidad de aplicar las mismas de manera
efectiva, en las circunstancias que resulte necesario y su conversion en métodos de
trabajo y de comportamiento habituales.

Para identificar las habilidades que necesitan los directivos para un trabajo efectivo
pueden utilizarse tres fuentes:

« Precisar lo que hacen los directivos y, a partir de ahi, determinar lo que
"necesitan” para hacerlo mejor;

~ Consultar lo que recomiendan los especialistas y estudiosos de estas cuestiones
(investigadores, profesores, consultores);

~ Preguntarle directamente a los directivos lo que ellos piensan sobre esto.

En lo que se refiere a lo que hacen los directivos; segun Huse (1982, p.15), para su

estudio se aplican dos enfoques:

¢Como lo hacen? - Comportamiento. Segin Minztberg:

¢Qué hacen los directivos?

Directivos como planificadores, organizadores, lideres y Papeles interpersonales: representante, lider o enlace
controladores.

Segun Henry Fayol (1961) son funciones de la administracion: Papeles Informativos:Monitor, Difusor, Portavoz
la planificacion, la organizacidn, la coordinacion y el control.

Papeles Decisorios: Emprendedor, Resolver problemas,
asignador de recursos

Dominio de procesos de trabajo y de técnicas; inflye sobre los
individuos pra la participacion y compromiso.
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Con respecto a que opinan otros especialistas asi tenemos a Katz, en un trabajo
"clasico" publicado originalmente en 1955, con una version revisada en 1974, plantea
que los directivos debian tener tres tipos basicos de destrezas: técnicas,

eUtilizar las herramientas, procedimientos y técnicas

DESTREZA TECNICA

eCapacidad de trabajar con otras personas, como individuos o

DESTREZA HUMANA como grupos y de entenderlos y motivarlos.

DESTREZA eCapacidad mental de coordinar e integrar todos los intereses

de la organizacion y sus actividades
CONCEPTUAL

Whetten y Cameron, en su libro "Desarrollo de Habilidades Gerenciales", presentan los
contenidos y técnicas para el desarrollo de estas habilidades en tres grupos:

~ HABILIDADES PERSONALES, donde incluyen: desarrollo del autoconocimiento,
administracion del tiempo y del stress, y solucion de problemas con métodos
creativos;

« HABILIDADES INTERPERSONALES, que incluyen: comunicaciones efectivas,
desarrollo de poder y de la influencia, motivacidon, y administraciéon de conflictos; y

« HABILIDADES DE LO QUE DENOMINAN "COMUNICACIONES APLICADAS", donde
incluyen: conduccidn de reuniones, presentaciones, y entrevistas.

HABILIDADES BLANDAS: Las mas destacadas encontramos la comunicacion, la
negociacion, el liderazgo, la habilidad para evaluar las capacidades individuales y
motivacion, el manejo de conflictos, la empatia, la resoluciéon de conflictos y la
inteligencia emocional. A continuacion se hace una breve descripcion de cada una de
estas habilidades.

1. Comunicacion: una efectiva comunicacion es crucial para el éxito de un proyecto.
La comunicacion puede ser formal o informal y envuelve todas las actividades y
comportamientos de intercambio de informacion entre el administrador del
proyecto, los miembros del equipo y los patrocinadores. La comunicacién consta
de 5 procesos que son: hablar, escribir, leer, escuchar y pensar Kumar Agrawai
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(2012). Para desarrollar la habilidad de escritura se recomienda analizar el proposito
del documento y la audiencia, el por qué el documento es necesitado, quiénes
seran los lectores del documento y qué deberia transmitir el reporte a los lectores;
luego, generar ideas que se necesitaran en el documento, preparar un esquema
con las ideas principales, organizar las ideas, crear una secuencia de las mismas y
finalmente escribir el borrador para luego editarlo. Para desarrollar la habilidad de
escuchar hay que estar preparados para atender; escuchar con seriedad y mantener
la concentracion que el presentador se merece, asignar adecuadamente el tiempo
para una reunion, no tratar de dominar una discusién y hacer las observaciones
relevantes Unicamente.

Negociacion: todo proyecto esta lleno de conflictos, el administrador del proyecto
tiene que analizar y encontrar la manera adecuada de resolver los conflictos que se
presenten con las prioridades del proyecto, los recursos, procedimientos,
cronograma y personalidades. Para esto, se requiere ser un buen negociador, lo
que implica tener honestidad, flexibilidad, credibilidad, comunicacién y buen juicio.
Dentro de las estrategias necesarias para ser un buen negociador se encuentran las
siguientes:

= Mediador: se negocia la solucion a través del razonamiento, persuasion y
sugerencias alternativas.

« Arbitrario: la solucion es buscada para permitir que ambas partes se vean
beneficiadas.

« Controlador: el conflicto es controlado a través de la reduccion de su
intensidad, ya sea para suavizar las diferencias o posponer la solucion.

« Aceptador: el conflicto es aceptado en el ciclo del proyecto.

« Eliminador: los conflictos pueden escalarse hasta el punto de convertirse en
intolerables e inaceptables, en muchos de los casos la persona involucrada
puede ser removida del proyecto.

3. Liderazgo: Es una de las habilidades mas importantes, se requiere para lograr los
objetivos, es la habilidad para motivar a las personas hacia el logro de los objetivos
en comun, es la forma de hacerles ver su extraordinario rendimiento durante el
desarrollo del proyecto. El liderazgo esta relacionado con la influencia que se
tenga sobre las personas para llevarlas en determinada direccion, tomar
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decisiones y hacer cosas que normalmente ellos no harian. Algunas de las
caracteristicas mas importantes que se requieren de un buen lider son:
honestidad, competencia, inspiracion y vision a futuro.

Capacidad para evaluar las diferencias individuales: Reconocer las diferencias
individuales presentes en cada uno de los patrocinadores y personal involucrado
en el proyecto. En un grupo de personas con diferentes personalidades, valores e
intereses profesionales cabe utilizar el conocimiento y destrezas para cumplir con
el objetivo del proyecto.

Motivacién: la motivacién tanto individual como de equipo es considerada un arte
y no una ciencia. La motivaciéon se da en funcion de valores, personalidad y
objetivos profesionales. Como lider de proyecto se hardn grandes avances
creando un ambiente de motivacion, donde exista congruencia entre las palabras
y las acciones.

Manejo de conflictos: Habilidad de resolver diferentes puntos de vista en forma

constructiva.

Empatia: Capacidad de recibir y comprender los sentimientos y actitudes de otros.
La empatia podemos explicarla con la frase ponerse en los zapatos del otro.

Resolucion de problemas: Habilidad de identificar los componentes clave de un
problema, formular una o varias soluciones y actuar en consecuencia.

Inteligencia emocional: Habilidad para entender las emociones propias y de otros,
y codificar por qué una cierta emocién impulsa a actuar de una cierta manera a
un individuo.

A partir de mi practica institucional respondo:

De la siguiente tabla de habilidades blandas, seleccione el grado de importancia para cada
una de ellas, que Ud. considera deberia tener.

GRADO DE IMPORTANCIA (5 MAS
HABILIDADES BLANDAS ALTO Y 1 MAS BAJO)
5 4 3 2 1

COMUNICACION
NEGOCIACION

LIDERAZGO

MANEJO DE EXPECTATIVAS
INFLUENCIA

SOLUCION DE PROBLEMAS
TOMA DE DECISIONES
TRABAJO EN EQUIPO




Ademads deberds considerar lo siquiente.
O Para lograr que un proyecto sea exitoso se debe cumplir con un cronogramay un presupuesto,
pero también es relevante mencionar que los usuarios deben verse involucrados de una manera
adecuada durante el desarrollo del mismo. El director del proyecto deberia de contar con el
respaldo total de la direccion ejecutiva de la organizacidn, ademas, las expectativas del proyecto
deben ser realistas. Una frase interesante plantea que la administracién de proyectos requiere de
un administrador activo y no uno reactivo. Este seria el ambiente ideal para que un proyecto sea

exitoso.
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Finalmente, se debe tener en cuenta que la verdadera razén de ser de los proyectos es llegar a un
estado superior, mejorar, solucionar, y es paradéjico que para llegar a lograrlo, generemos
situaciones innecesarias en las que resulten enemistades o personas maltratadas. Hay que estar
alerta, teniendo siempre en mente el proyecto, sus objetivos, pero también, el lado humano del
proyecto.

Tal como lo dice el mensaje de JesUs en cuanto a amar es servir y ser servidor de todos, en Flp
2,4-7, sin una actitud sincera de humildad ante los demas, nunca podremos servirnos unos a otros.
La humildad se demuestra entregandose cada uno al servicio de los demas, segln sus propias
posibilidades. Y al mismo tiempo, aceptando la ayuda de los otros en todo lo que uno necesita.
Humildad es servicio mutuo. Es dar a Dios y a los demas la verdad de todo lo que uno harecibido
de Dios y de los demas. Es colocarse cada uno en su sitio, todos sirviendo a todos, Mt 20,25-28,
concepto que se refuerza en Juan 13: 13-17 y finaliza: “Pues bien, ahora que saben estas cosas,
seran felices si las ponen en practica.”
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LA TECNICA DEL SANDWICH
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- %

Las buenas practicas en la realimentacion sobre conductas no deseadas, implican seguir
unas sencillas guias entre las cuales estan:

fre oy, SANDWT,
'S < BTN
Coméence con alyo

apoyo en lad dreas de \_/
mefora y defe un
‘n cy ’.:.

Hagalo en privado

% La primera rebanada de pan: Comience con algo positivo acerca de la situacion en

cuestion

La lechuga: Resalte las fortalezas de la persona

% Los tomates: Haga cumplidos, haga saber que usted valora las fortalezas de la
persona.

% Lacarne o el Jamon del sandwich: Haga la critica, refiérase al hecho, no a la persona.
"Duro con el problema y suave con la persona”

% Latocineta: Recuérdele a la persona sus fortalezas, manifieste la esperanza de que
sera capaz de superar la situacion y/o modificar el comportamiento.

% La segunda rebanada del pan: De las gracias, ofrezca apoyo en las areas de mejora,
obtenga el compromiso de mejoramiento y deje un ambiente positivo

&
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Haga seguimiento para verificar si la conducta fue modificada. En caso positivo, dé
el reconocimiento. Si se presentan desvios, quizas no se haya encontrado la causa
raiz y se debe empezar de nuevo.
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ATRIBUTOS

Anexo N°o1

Atributos del Liderazgo transformacional \

LIDERAZGO

LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL

TRANSACCIONAL

Acercamiento Innova Balancea
Interaccion Se dirige de manera personal a los | Hace énfasis en el
miembros de su grupo puesto

Enfoque En la vision, valores, expectativas y | En control, produccién y
contexto resultados
Influencia En la organizacion completa y mas | En un grupo selecto

alla

Motiva a través de Emociones y sugerencias Mecanismos de
autoridad formal
Uso Influencia Control
Valores Cooperacion Unidad, equidad, | Coordinacion, eficiencia
justicia, eficiencia y efectividad y eficacia
Comunicacion Directa e indirectamente, dando | Directa con

instrucciones poco estructuradas

instrucciones precisas y
asignaciones solitarias

Representacion

Direccion en la historia

Procesos

Orientado Fines Medios
Es Filosofo Tecnélogo
Tiene Impacto transformador Impacto transaccional
Rol No necesariamente  formal. | Prescriptivo y formal
Discrecional
Tareas principales Define y comunica metas, ademas | Capacita
de motivar
Marco de tiempo para su | Futuro Presente
pensamiento
Contexto de su | Global Local
pensamiento
Direccién Renovar Mantener

Fuente: Tomada de SHEARD Y KAKABADSE (20014), citados por Vasquez, 2013, pag 79)
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Anexon°oz
Desarrollo de ficha de trabajo de Taller

¢Qué rasgos de liderazgo presencian en esta comunidad educativa?

¢Qué nos falta para tener un mejor liderazgo?

¢Qué lo motiva a trabajar en éste establecimiento?

:Qué falta en éste establecimiento para motivar a todos sus participantes?

:Qué fortalezas presencia usted en el PEI de vuestra institucion?

:Qué debilidades presencia usted en el PEI de vuestra institucion?
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¢Cuales son los desafios a mediano plazo que tiene usted para la institucién que | ;Cudles son los desafios a largo plazo que tiene usted para la institucién que dirige?
dirige?

¢Cémo cree usted que es mejor modo de resolver los problemas que enfrenta la Comunidad Educativa? (disciplina, calificaciones, calidad, etc.)

¢Como va incluir a los docentes en este proceso de cambio?

:Siente usted que hay algo en el colegio que le limita su ejecucion?
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Anexo N°03
Fabula: LA LECHERA DE ESOPO

Iba una muchachita al mercado, a vender un cantaro de leche que le habian regalado.
iQué bien! - se dijo-. Con el dinero que me den por ella é’;f
podré comprar muchos huevos, de los que saldran después ’ 5
cientos y cientos de pollitos. iQué alegria! Esos pollitos,
bien criados y alimentados valdran mucho dinero y me
compraré un vestido nuevo de color verde, con tiras
bordadas y un gran lazo en la cintura. Cuando lo vean,
todas las chicas del pueblo se moriran de envidia. Me lo
pondré el dia de la fiesta mayor, y seguro que el hijo del

S : A R
molinero querra bailar conmigo, al verme tan guapa. W \M)

Pero no voy a decirle que si de buenas a

primeras. Esperaré a que me lo pida varias veces vy, al principio, le diré que
no con la cabeza. Eso es, le diré que no: “iasi!” La lechera comenz6 a menear
la cabeza para decir que no, y entonces el cubo de leche cayé al suelo, y la
tierra se tind de blanco. Asi que la lechera se quedo sin nada: sin vestido,
sin pollitos, sin huevos, sin mantequilla, sin nata y, sobre todo, sin leche: sin
la blanca leche que le habia incitado a sofiar.

Fabula de Esopo. Vicens Vives

A trabajar en parejas:

1. ¢Qué moraleja se pueden obtener de la fabula?

2. Mencionen caracteristicas de la lechera que considere pudieran facilitar el
lograr lo que se propone; y que la pudieran limitar en sus propdsitos:

FACILITAN LIMITAN

3. Mencionen circunstancias del contexto que aproveché la lechera y que dio
origen a sus pensamientos y circunstancias del contexto que echaron por tierra

sus planes.
CIRCUNSTANCIAS A PROVECHAR CIRCUNSTANCIAS QUE PERJUDICAN

Anexo N°o4
Instrumentos de la Gestién Educativa
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La MISION debe:

Ser claray comprensible para toda la comunidad educativa.
Ser corta, para que todos la entiendan y la recuerdan
Reflejar las caracteristicas de la institucion que hacen distinta de otras

> o=

Ser amplia, para permitir flexibilidad en la implementacion, sin perder el
enfoque
5. Servir de referente para tomar decisiones.

Se sugiere que el equipo directivo siga los siguientes momentos:

7

Realizar el primer intento de formulacién de la Mision.

Primer Momento:

Segundo Momento:

Dar a conocer a la Comunidad Educativa dicha formulacién para que la
complementen y enriquezcan la propuesta.

Tercer Momento:

Recoger el aporte de todos y construir la misidn institucional, que luego sera
presentada a la comunidad educativa para su aprobacion.

Algunos ejemplos de MISION:

W

La Institucion Educativa...............oooiiiiiiiiii ofrece alos jovenes
de la localidad ...........ccooiiiiiiiiiiiinnnnn. una educacion integral de calidad,
promoviendo la superacion personal, la practica de valores democraticos y el
mejoramiento en la convivencia social’.

Propiciar un escenario que permita a la comunidad.............ccccccc.euneenn. aprender
a aprender, y que sirva de medio para lograr una formacion integral en la cual se
promuevan los valores humanos, mediante el ejercicio de liderazgo y solidaridad”.
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Anexo N°o§
Instrumentos de la Gestidn Educativa

La VISION debe ser:

Formulada, definiendo un horizonte de tiempo.
Integradora, Amplia y detallada

Positiva y alentadora

Realista — posible

Consistente con los principios de la institucion

o vk wnN =

Difundida interna y externamente

Algunos ejemplos de VISION:

‘La Institucién Educativa............. se considerara en el afno 2018 como una
institucién lider, con una propuesta pedagogica innovadora, con énfasis en el
desarrollo tecnoldgico y la proyeccion social y que se refleje en un compromiso
para mejorar las condiciones de vida de su entorno”.

e

J( .

‘En el afo 2018, la institucion Educativa................. sera reconocida en los
ambitos local y nacional como una institucién lider en la formacioén integral de
mujeres competente y comprometidas con la transformacion de la sociedad”
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Anexo N°o06

Ficha de trabajo de taller

1. Identifica y sistematiza la
informacion relevante del PEI

sobre:

MISION

VISION

VALORES

2. Generacion de ideas de Proyecto en base a la mision, vision y valores del

PEI
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Manual de
funciones y
procedimientos.

Comisiones

de trabajo.

P T sl 1

Dimension Administrativa
Uso de Institucional Relacién de

tiempos y
E5PaCi0s.

3

Dimensién

Anexo N°o07
Dimensiones de la Gestion Educativa

Reglamento
ir.-r_ﬂ-r“]__ . D.E-tritlﬂ.-:iﬁﬂik
Organigramas. tiempos, jomadas de
trabajo: docentes,

administrativa,

SErvicio. - o

Ad ministracitn
de recursos
materiales.

2 Relacién con
imstancias del
Dimensién MED.

padres y madres
de familia.

4q Proyectos de
Dimensién Pr:n}:-{;'?n
Comunitaria

Pedagdgica Relacion-Redes

on insticones
municipales, estatales,
edesidsticas,
organismos civiles.

Enfoque pedagdgico,
Relacién con |f estrategias didacticas y
estudiantes. proceso de ensefianza-
aprendizaje.



Anexo N°08

Hoja de trabajo del Plan de Gestién

[ e e o e

| St et |
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Anexo N° 1 Instrumento de investigacion
CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Profesor/a

Institucion Educativa:[

EXPERIENCIA: Afios de experiencia como director

VARONO l
Menos de 1aﬁd 2aR’ aﬁ(o l 4a8 aﬁnO
MU‘JERO' 6 a 7 afios @RaQaﬁOl Méas DE 9 ai

Responda todos los items de este cuadernillo. Sélo se puede marcar una

SEXO

opcion para cada pregunta. Use la siguiente escala de clasificacion para sus

respuestas, marcando la categoria correspondiente a su preferencia con un

\. J
NUNCA A VECES NORMALMENTE CON FRECUENCIA SIEMPRE
1 2 3 4 5
INFLUENCIA IDEALIZADA 1123 ([4]5

1. Enfatizo la importante tener una mision compartida

2. Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de
trabajo

3. Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis
subordinados.

4. Me interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo

5. Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar junto a mi.

6. Actlio de modo que gano el respeto de los demés.

7. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicos y en mis
decisiones.

MOTIVACION INSPIRACIONAL 1123 ([4]5

8. Muestro el futuro de modo optimista

9. Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas

10. Construyo una vision con sentido para quienes me siguen

11. Muestro confianza en que se alcanzaran las metas

12. Motivo a los demas a tener confianza

13. Ayudo a los demés a centrarse en metas que son alcanzables
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14. Soy capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada
uno acarrea el alcanzar las metas organizacionales.

ESTIMULACION INTELECTUAL

15. Acostumbro a evaluar criticamente

16. Llevo a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos
de vista.

17. Sugiero a los demés nuevas formas de ver como hacer su trabajo

18. Soy capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones
adoptadas

19. Valoro cuando no todos estan de acuerdo conmigo

20. Manifiesto mi interés a los demas por lo valioso de sus aportes
para resolver problemas

21. Tiendo a estimular a los demas a expresar sus ideas y opiniones
sobre el método de trabajo.

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

22. Dedico tiempo a ensefiar y orientar.

23. Trato a los demas como individuo y no sélo como miembro de un
grupo.

24. Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades y
aspiraciones Unicas.

25. Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas.

26. Ayudo a expresar el potencial de las capacidades de los demés

27. Sé qué necesita cada uno de los miembros del grupo.

28. Informo constantemente a los demas sobre las fortalezas,
potencialidades o competencias que poseen
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Anexo N° 2 Validez del instrumento
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AN

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD Crsanm VALLEIO

”»
“Afio del buen servicio al ciudadano

Tarma, marzo del 2107

Dr. R4FAEL Com7okwd CLIFTY

Presente.

Por medio de la presente reciba Ud. Un cordial saludo y fraterno 9’
nombre de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar vallejo de Trujilio; a

mismo debo manifestarie que estoy desarrollando la tesis titulada Programa de alta
gerencia en el liderazgo transformacional de los directores de las instituciones
educativas del distrito de Yanahuanca, Pasco — 2016; por lo que recurro a usted
siendo conocedor de su trayectona profesional y estrecha vinculacién en el campo
de la investigacion, le solicito su colaboracién para emitir su juicio de experto para
la validacién del instrumento Cuestionario muiltifactorial de liderazgo
transformacional para los directores de las instituciones educativas del distrito de
Yanahuanca, Pasco — 2016, de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto me
suscribo de Ud.

Atentamente;
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“Ano del buen servicio al ciudadano”

Tarma. marzo del 2107

Dr _ 2ARATE FERUAMIOEL FLAVIO SERHAN

Presente

Por medio de la presente reciba Ud Un cordial saludo y fratermo a
nombre de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar valiejo de Trujlio. &l
mismo debo manifestarie que estoy desarrollando la tess titulada Programa de alta
gerencia en el liderazgo transformacional de los directores de las instituciones
educativas del distnto de Yanahuanca, Pasco — 2016, por lo que recurro a usted
siendo conocedor de su trayectonia profesional y estrecha vinculacion en el campo
de la investigacion, je solicito su colaboracion para emitir su Juicio de experto para
la valdacion del instrumento Cuestionano multifactonal de lderazgo
transformacional para los directores de las instituciones educativas del distnto de
Yanahuanca Pasco - 2016 de la presente investgacion

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion como experto me
suscnbo de Ud

Atentamente.

Ficha de Juicio de experto
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Anexo N° 3 Matriz de consistencia

PROGRAMA DE ALTA GERENCIA EN EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LOS DIRECTORES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE YANAHUANCA, PASCO - 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS MARCO VARIABLES DIMENSION METODOLOGIA
TEORICO ES
¢;De qué manera el Aplicar el Programa de El Programa de Alta | A Nivel Internacional: PROGRAMA DE TIPO DE INVESTIGACION:
programa de Alta Alta Gerencia en el Gerencia mejora ALTA
Gerencia mejora el Liderazgo positivamente el Liderazgo | Vésquez (2011), en | VvD: | GERENCIA Experimental, orientada a la
Liderazgo Transformacional de los Transformacional de los | su investigacion aplicacion de los conocimientos a la
Transformacional de directores de las directores de las | titulada: Liderazgo vy solucién de un problema practico
los directores de las instituciones  educativas Instituciones  Educativas | clima de trabajo en las inmediato
3 Instituciones del distrito de del distrito de Yanahuanca, | instituciones Influencia
< Educativas del Z:I Yanahuanca, Pasco - Z:I Pasco — 2017 eduzativas de dIa idealizada NIVEL DE
Y| distrito de 2017 Fundaciéon  Creando .
LL| vanahuanca, Pasco % % Futuro, INVESTIGACION: Aplicada
E —20177? E E LIDERAZGO Motivacion .
O 0} 0} . Inspiracional DISENO
' TRANSFORMA
Chamorro (2015), en CIONAL Estimulacion .
N (2019, en S Pre experimental
denominado: Factores
determinantes del Consideracion Ge: O1 X 02
estilo de liderazgo del individual
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ESPECIFICOS

¢De qué manera el
Programa de Alta
Gerencia mejora la
dimension Influencia
Idealizada en los
directores de las
instituciones
educativas del distrito
de Yanahuanca,
Pasco — 20177

Determinar la mejora que
ejerce el Programa de
Alta Gerencia en la
Influencia ldealizada en
los directores de las
instituciones educativas
del distrito de
Yanahuanca, Pasco -
2017

El programa de alta

gerencia mejora
positivamente la influencia
idealizada en los
directores de las

Instituciones  Educativas
del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 2017

¢;De qué manera el
Programa de Alta
Gerencia mejora la
dimensién
Motivacién
Inspiracional en los
directores de las
instituciones
educativas del
distrito de
Yanahuanca, Pasco
- 201772

ESPECIFICOS

Determinar la mejora que
ejerce el Programa de
Alta Gerencia en la
generacion de
Motivacién Inspiracional
en los directores de las
instituciones educativas
del distrito de
Yanahuanca, Pasco -
2017.

ESPECIFICOS

El programa de alta
gerencia mejora
positivamente la
Motivacion Inspiracional en
los directores de las
Instituciones  Educativas
del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 2017

¢De qué manera el
Programa de Alta
Gerencia mejora en
la Estimulaciéon
Intelectual en los
directores de las
instituciones
educativas del distrito
de Yanahuanca,
Pasco — 20177

Determinar la mejora que
ejerce el Programa de
Alta Gerencia en la
Estimulacion Intelectual
en los directores de las
instituciones educativas
del distrito de
Yanahuanca, Pasco -
2017

El programa de alta
gerencia mejora
positivamente la
Estimulacion  Intelectual
Motivacién Inspiracional en
los directores de las
Instituciones  Educativas
del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 2017.

director(a);s del
Atlantico y Magdalena.

Bernal (2011), en la
investigacion realizada
sobre Liderazgo
escolar: eficacia en la
organizacion y
satisfaccion en la
comunidad educativa,

Thieme (2015), en la
Tesis Doctoral titulada:
Liderazgo y Eficiencia
en la  Educacién
Primaria. Chile.

Bass y Avolio (2000)

denominado
Cuestionario
Multifactorial sobre
liderazgo, segunda

edicion, versién corta.
“(T).

A nivel Nacional :

Sorados (2010), en su
tesis titulado:
Influencia del liderazgo
en la calidad de la

Donde:

Ge: Grupo de Investigacion

O1: Pre test

X: Manipulacion de

independiente

0O2: Post test

METODO DE
INVESTIGACION

Método general: cientifico

la variable

M. especifico. Analitico: Porque nos
permite ordenar el resultado de las

conductas, las caracteristicas,

los

factores, los procedimientos y otras

variables de hechos.

POBLACION :Directores de

las IIEE del Distrito de Yanahuanca

NIVEL CANTIDAD
INICIAL 25
PRIMARIA 53
SECUNDAR 17
1A

TOTAL 95
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¢De qué manera el
Programa de Alta
Gerencia mejora la
dimension
Consideracién
Individual en los
directores de las
instituciones
educativas del distrito
de Yanahuanca,
Pasco — 20177

Determinar la mejora que
ejerce el Programa de
Alta Gerencia en la
Consideracién Individual
en los directores de las
instituciones educativas
del distrito de
Yanahuanca, Pasco -
2017.

El programa de alta
gerencia mejora
positivamente la
Consideracion

Individualizada en los
directores de las
Instituciones  Educativas
del distrito de Yanahuanca,
Pasco — 2017

gestiébn educativa, -
Lima,

Rincon (2015), en su
investigacion: Relacion
entre Estilo de
Liderazgo del Director
y Desempefio de
Docentes del Valle del
Chumbao de la
Provincia de
Andahuaylas.

Realizada en la
Universidad Nacional
Mayor de San Marcos,

Parraga & Bartolo
(2014), en su tesis

titulada: Liderazgo
transformacional  del
director y el
desempefio del

trabajador de servicio
en las instituciones
educativas  publicas
segun los docentes de
la Red 18-Ate. Lima

MUESTRA:
Muestreo: No probabilistico
Intencional
NIVEL CANTIDAD
Inicial 8
Primaria 17
Secundaria 5
TOTAL 30

TECNICAS E INSTRUMENTOS
Técnica: Encuesta
Instrumento: cuestionario

TECNICAS DE PROCESAMIENTO
DE DATOS

Estadistica descriptiva

Se utilizara los siguientes
estadigrafos:- Las tablas de
distribucion de frecuencias (absoluta
y la porcentual) con las que se
procesaron los items de los
cuestionarios de la encuesta.

- Gréficos estadisticos, entre ellos el
histograma de frecuencias que sirve
para visualizar e interpretar los
resultados.

Estadistica inferencial. - Para
contrastar la hipotesis general de la
investigacion se trabaja con la “J%
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Chi Cuadrada, por tratarse de
variables cualitativas.
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Liderazgo transformacional

Anexo N° 3.1 Matriz de operacionalizacion de variables

Proceso que se
daenlarelacién
lider seguidor,
que se
caracteriza por
ser carismatico,
de tal forma que
los seguidores
se identifican y
desean emular
al lider Bass
(1985)

Estimula el emerger
de la conciencia de los
trabajadores, los
cuales aceptan y se
comprometen con el
logro de la misién de la
organizacion dejando
de lado sus intereses

personales, para
enfocarse en los
intereses del
colectivo. tiene
relacion con las
necesidades

humanas, como el
crecimiento personal,
autoestima y

autorrealizacion

Influencia
Idealizada

Motivacién

Inspiracional

Estimulacion
intelectual

Consideracio
n individual
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Identificar como el lider en su

comportamiento resulta ser
modelo identificacion e
imitacion para sus seguidores,
siendo respetado, admirado y
tiene la confianza de quienes
le siguen.

Identifica de como el lider
entrega significados vy
desafios a los seguidores,
despertando el espiritu de
equipo, entusiasmo y
optimismo, creando y
comunicando expectativas, lo
gue motiva e inspira a quienes
les rodean, obteniendo
seguidores involucrados vy
comprometidos con una vision
compartida

Identifica como el lider
estimula a sus seguidores para
ser innovadores y creativos,
mediante el cuestionamiento
de  suposiciones 'y el
reencuadre de problemas,
solicitandoles nuevas ideas y
soluciones, sin enjuiciar sus
aportes por ser distintos a los
del lider, ni criticar sus errores

en publico.

Identifica como el lider actla
en su trato con sus
subordinados de  manera

diferencial de acuerdo con sus
necesidades y capacidades
para su logro y desarrollo.

Intervalar,

porque se
calificaran  con
cardinales que

vande la5ylos
ordinales que se
expresaran  en
niveles nunca, a
veces,
normalmente,
con frecuencia y
siempre.



Anexo N° 4 Documentos de aplicacion de instrumentos

http://172.16.76.18/sir

UGEL DANIEL
ALCIDES CARRION

TRAMITE DOCUMENTARIO
Jr. Las Flores s/n - Yanahuanca

PERU H

Fecha: 17/11/2016 Hora: 05:07 p.m.
Expediente TRA_DOC2016-

EXT-0014584

Remitente KARLA CAPCHA HINOSTROZA
DNIICE 40374178

Tipo Documento:  SOLICITUD

Nro. de Dac. 0012016

Consultas sobre su tramite al teléfono: 063-799779
yio en la siguiente pagina web
http:/iwww.ugelda.edu.pe

Registrado Por: JJARA

GOSERNG STION
REGIONAL  EDUCACION DNCATMALOS
PASCO 'PASCO e

Afo de la Consolidacion del Mar de Grau

2007-2

ASUNTOC
en € Liderazgo®
yal de los Directores
.ciones Educativas del
anahuanca
REFER Exp. N° 14584

ombre de quienes |{aboramos en ‘Ia
ento indicado en referencia,
digna persona cOmMoO Directora de! Area de Gestion

\jcides Carron, para la aplicacion del proyect(_) de
rama de Alta Gerencia en el Liderazgo Transformacional
ones Educativas del Distrito de Yanahuanca. En ese
umplimiento, bajo responsabilidad

saludo cordial a Nt
vez. de acuerdo al docun

a su

‘ectores
debigo Ci

forovecho la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi especial
consideracion y deferencia personal

Atentamente,
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SOLICTTUD,

Seftor:

Prof. JOEL ANGEL SANTIAGO LOVATON
DIRECTOR DEL PROGRAMA SECTORIAL 111
WGEL DANIEL ALCIDES CARRION

Veutanauis

e &)

‘Yanahuanca, 23 diciembre de 2017.

oFicio N° 01549- z017-DREPIUGEL-DAGID

Sefiores.

Mismbros da Posgrado de |2 Universidad Casar Vallejo
Trujilla-

ASUNTO: Aplicacion del Proyscto ds investigacion “Programa
de Alta Gerencia en &l Liderazgo Tranaformacional
ol et— ivas dal
digtrito de Yanahuanca”

FRefarancia: OFICKD N® 1601-2016-DREPIUGEL-DACIDIR
Expadiants 0014584

De mi zspecial consideracion:
E= grato dirigirme & ustedes pars saludsHo condialments a nombre de quisnes [aboramos en I3 Unidad
de Gestion Educativa Daniel A Camian; el mativ del presente 2= para comunicar 13 Aplicacion del
Proyecto de investigacién “Programa de Alta Gerencia en &l Liderazgo Transformacional de los
da las il del distrito de Yanahuanca | |5 cual s2 ha efectuado
con 30 i en los tres miveles, logréndose como products una
iransfarmacian en la gesfiin educativa; por tanto remito |a presente & solcitud de la investigadora para

su conocimieats y demas fines.

Es ocasitn

|as musstras de mi i ideragion y




Anexo N° 5 Otras evidencias
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Aplicacion de instrumentos.

Liderazgo Transformacional

Desarrollo del Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Aplicacion de Entrada Aplicacion de Salida
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Base de datos de la aplicacién de entrada del cuestionario Liderazgo transformacional
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Base de datos de la aplicacion de salida del cuestionario Liderazgo transformacional

30 SZ item

29

PREGUNTAS 1

DIM.

0.4644]
0.8103]
0.6540}
0.5747,
1.0759
0.6713]
1.2057

3
4
4
3
4

2

5

4
5
4
4
5

5

ITEM1
ITEM 2
ITEM 3
ITEM 4
ITEM5
ITEM 6
ITEM7

vavznvaai
VIONINT4ANI

TVNOIDVHIdSNI
NOIDVAILON

~ ~

WB.MsmwM
N N I R k=
o|o|o|o|o|o|o
||| n|on| <

5

5
5
5
5
4
4

103 226.0414

89 104

95

19.3333
226.0414

0.9483

ITEM 22
ITEM 23
ITEM 24
ITEM 25
ITEM 26

ITEM 27
ITEM 28

vavzinvnaiAlani
NOIDVYH3AISNOD

35 tem

total

LFA DE CRONBAC
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Evidencias fotograficas

Reunion de Taller del Programa de alta gerencia con los directores del distrito de
Yanahuanca
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Desarrollo de las reuniones con la comunidad educativa en la identificacion de las
cualidades del Liderazgo Transformacional

Exposicion del Proyecto de Gestién Educativa de los miembros de la Comunidad
educativa
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Otras evidencias

Tabla 24 Distribucion de datos considerando experiencia docente en la IE Publica

Experiencia fi %

Menos de 1 afio 6 20%
2 a 3 afos 10 33%
4 a 5 afos 7 2304
6 a 7 afos 4 13%
8 a9 afos 0%
Mas de 9 afios 3 10%

TOTAL 30  90%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Observando los resultados se tiene a 6 docentes con experiencia menor a 1 afo, lo
cual significa que los directores, al tener poco tiempo de relacién con la comunidad
educativa existen baja aceptacion de familiaridad con la cultura organizacional de la
institucién, por ende esta apreciacién esté influenciada por diversos incidentes no

resueltos segun su manifestacion.

Tabla 25 Distribuciéon segln sexo

Sexo fi )
Varon 11 37%

Muijer 19 63%
TOTAL 30 100%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
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T052 40374178 D CAPCHA HI
NOSTROZA KARLA ELIZABET

H.docx

por

Fecha de entrega: 20-)4.2018 094 5pm. (UTC-DE00)
identificador de a entrega: 84044274

Nombre del archivo: TO5Z 40374178 O _CAPCHA HINOSTROZA KARLA ELIZABETHdoox (666.18K)
Total de palabras: 18918
Total de caracteres: 103683
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T052_40374178_D_CAPCHA_HINOSTROZA_KARLA_ELIZAB..

MFORME DE ORIGIMALIDWD

24, 23, 14 114

NDICE DE SMILITIUD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INT ERMNET ESTUDIANTE

FUEMTES PRIMARIAS

n repositorio.ucv.edu.pe 4
Fuente de Internet %

dspace.uah.es 3
Fuente de Internet %

pirhua.udep.edu.pe 2%

Fuente de Internet

=]

documents.mx 2 %

Fuente de Internet

ipae.pe 1 %

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 %

Trabajo del estudiants

E B 0 B

repositorio.uncp.edu.pe 1 %

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Nacional de 1 %

Educacion Enrique Guzman y Valle
Trabajo del estudiants
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pt.scribd.com

Fuanie da Internat

=k
-

www.enap.edu.pe

Fuanie da Internat

docslide fr

Fuanie da Internat

Submitted to Universidad Catodlica de Santa

: <1%
Maria
Trabajo del estudiante
www.ucv.edu.pe

m Fuente de Internat p { 1 %
www.tdx.cat

m Fuante da Internet ':': 1 %
dspace.utpl.edu.ec

FuarE:a da InterrEt I‘: 1 %
repositorio.une.edu.pe

FuBF:ta de Internat p t:' 1 %
submitted to Universidad Macional del Centro

<1
del Peru
Trabajo del estudiante
repositorio.unheval.edu.pe

m FuaEta de Internat p { 1 %
tituloupngestion.blogspot.com

Fuenta dBI?FﬂEEEt J9=pe I'f""."'1 Yo
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Submitted to Universidad Ricardo Palma {1
Trabajo del estudiants %
idus.us.es

Fusnte de Internet { 1 %
redalyc.uaemex.mx

Fusnte 3; Internet :: 1 %

M repositorio.uwiener.edu.pe
23 Fusnte de Internet {: 1 %
www.educaedu-chile.com

Fusnte de Internet { 1 %

Joseph Flessa, Daniela Bramwell, Magdalena {1
Fernandez, Jose Weinstein. "School leadership o
in Latin Amenca 2000-2016", Educational
Management Administration & Leadership,

2017
Publicacidn
www.upch.edu.pe

Fusnte de Internet {: 1 %
www.suagm.edu

Fusnte de Internet {: 1 %
repositorio.unp.edu.pe

FLEE;::EI de Internet p p :: 1 %
facultadeducacion.finisterrae.cl

Fusnte de Internet {: 1 %

180



8
=

www.anpealmeria.org

Fuenie da Internet

Eiﬁeﬁitﬂgiaveriana.edu.ﬂD {1 o
32 [ A <To%
Ceaaneseem <To%
R eduee <1y
35 e <T%
R edure <1
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e <1%
40 A <14
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Excluir citas Apapado Excluir coincidencias < 30 words
Excluir bibliograiia Apapado

=

182



