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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado calificador

Presento a Ustedes la tesis titulada “Liderazgo distribuido en las Instituciones
Educativas de la Red 7, distrito de Independencia, 2018, dando cumplimiento a
lo establecido en el “Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo” para la obtencion del grado de maestro en Administracion de la

Educacioén.

La tesis esta organizada en siete capitulos y anexos. El primero presenta
la introduccion, la realidad problematica, los antecedentes relacionados al tema,
las teorias que fundamentan el estudio de la variable y sus dimensiones, asi
también la formulacion del problema, la justificacion de la investigacion y el
planteamiento de objetivos e hipdtesis. En el segundo capitulo se especifica el
método de la investigacion, el disefio, la operacionalizacion de variables, la
poblacion y muestra y el método de analisis de datos asi como aspectos éticos.
En el tercer capitulo se exponen los resultados descriptivos de la investigaciéon

considerando el tratamiento de sus cuatro dimensiones.

El cuarto capitulo, aborda la discusion de los resultados expuestos, el
quinto capitulo esta referido a las conclusiones considerando las hipétesis, el
sexto capitulo presenta algunas recomendaciones fundamentadas, el séptimo
contiene las referencias bibliograficas luego de las cuales se presentan los

anexos solicitados.

La Investigadora
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Resumen

El presente trabajo titulado “Liderazgo distribuido en Instituciones educativas de la
red 7 de Independencia, 2018” plante6 como objetivo general: Identificar
diferencias del nivel de percepcion del liderazgo distribuido en las Instituciones
educativas estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito de

Independencia — 2018, considerando para ello algunas teorias base.

El estudio corresponde al enfoque cuantitativo porque se analizan los
resultados obtenidos de la recoleccion de datos y asi responder contrastando las
hipotesis sobre la base de las estadisticas, es de tipo no experimental descriptivo
comparativo y basico, ya que se examina la variable en tres grupos dentro de la
poblacion, el método utilizado fue la encuesta mediante un cuestionario adaptado
y validado para ser aplicado en una poblacion de aproximadamente 200 docentes
de 11 escuelas pertenecientes a la red 7 del distrito de Independencia y en una
muestra de 128 docentes pertenecientes a tres escuelas. El método es deductivo
pues, partiendo de las teorias es que se llegar4d a conclusiones especificas,
también es hipotético ya que se busca responder a las hipétesis planteadas. De
acuerdo a la prueba de Kruskal-Wallis, el valor del chi cuadrado fue igual a 4,781

y el de una significatividad mayor al 0,05.

La conclusién a la que se arrib6é es que no hay diferencia significativa en la
percepcion de los docentes sobre el liderazgo distribuido que ejercen los
directores de las Instituciones educativas estatales de distintos niveles: inicial,
primaria y secundaria; sin embargo, logra generar algunos cambios dentro de la
cultura organizacional ya que todos los miembros o en su defecto la gran mayoria
de ellos incrementa su participacion activa y toman decisiones de manera

democratica, es por ello que esta percepcion va de moderado a fuerte.

Palabras claves: Liderazgo distribuido, Confianza, Talento, Motivacion,

Liderazgo compartido, Instituciones educativas.
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Abstract

The following work titled "Distributed leadership in educational institutions of the 7
network of the Independencia district, 2018" proposed as general objective, to
identify the differences of the perception level about distributed leadership in the
public educational institutions of kindergarten, elementary and high level in the 7

network, Independencia district-2018, considering some base theories.

The study pertains to the quantitative approach, due to the analysis of the
obteined results of the data collection, to be able to answer contrasting the
hypothesis about the base of statistics, it is also the non-experimental descriptive
comparative and basic type, due to the examination of the variable in three groups
inside the population, the used method was the questionnaire through an adapted
quiz, which was validated to be applied to a population of approximately 200
teachers of 11 schools of the 7 network of the Independencia district, and in a
statistic sample of 128 teachers of three schools. The method is deductive,
because starting from the theories arrives to specific conclusions, it is also
hypothetical due to the pursuit of answering the proposed hypotheses. According
to the Kruskal-Wallis Test, the chi-squared was equal to 4.781 and one

significance greater than 0.05

The conclusion at which it arrived is that there is not any significative difference in
the perception of the teachers about the distributed leadership exercised by the
principals of public educational institutions of different levels: kindergarten,
elementary and high; however, it gets to achieve some changes in the
organization culture because all or most of the members increase active
participation, and make decisions democratically and that is why this perception

goes from moderated to strong.

Key Words: Distributed leadership, Trust, Talent, Motivation, Shared

Leadership, educational institutions.
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1.1. Realidad problemética

En los ultimos afos, los modelos educativos se vienen reajustando siguiendo
modelos empresariales por su aporte organizacional como base de un adecuado
funcionamiento, poniendo en relevancia el trato horizontal y menos burocratico

impulsando la sociedad del conocimiento.

A nivel Internacional;

El liderazgo surge desde los afios 50 como parte de las estrategias militares
posteriores a la segunda guerra mundial y desde entonces, se establecid que dos
variables eran determinantes para ejercer el liderazgo: toma de iniciativa para el
cumplimiento de tareas y la tendencia a la organizacion. En los afios 60 y 70
Blake, Fiedler, Reddin, Hersey & Blanchard, Kotze y Kotter incluyeron los
términos liderazgo y direccion en la administracion de negocios. Se abocaron
entonces a estudiar a las personas que marcaron diferencia en la historia por
tener caracteristicas determinadas entre las que destacaban la determinacion y
asertividad. En 1984, R.M. Stogdill present6 una investigacion al respecto donde
concluyd que las situaciones especificas son las que determinan las
caracteristicas de un lider.

Es entonces que desde 1996, la concepcion del lider como el personaje
principal, con una serie de habilidades, fortalezas y con capacidades visionarias,
ha cambiado gracias al planteamiento del nuevo paradigma del liderazgo donde
se menciona a los lideres transaccionales, mas tarde se hablaba de los lideres
transformacionales; ambos con la funcién de transformar y comprometer a los
integrantes de la organizacion. Hasta entonces, la responsabilidad recay6 sélo en
los lideres, quienes en algunos casos dieron muestras de estrés, insatisfaccion
laboral, inconformidad, se incrementaron denuncias y se priorizd el aspecto
administrativo.

A partir del 2006 surgen las ideas post transformacionales y con ellas las
ideas en torno a una nueva practica de liderazgo distribuido. Luego de haberse
dado investigaciones en Inglaterra y Estados Unidos se logré explicar la relacion
entre este tipo de liderazgo y el ambito educativo, determinando su efectividad

desde el 2012 con Spillane y Longo, quienes sefalan que en las organizaciones
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educativas la mayor parte del trabajo eficiente es promovido por los lideres que no
necesariamente ejercen un cargo y mas bien promueven el trabajo colaborativo.

A razén de esto se otorga al liderazgo distribuido otras denominaciones
como liderazgo emergente, compartido, democratico y colectivo. Se instauré
entonces el International Study of Principal Preparation (Estudio Internacional de
Preparacion de Directores) donde ademas de formar lideres democraticos, se
publicaron articulos de métodos y analisis del liderazgo distribuido en diversas
revistas como: Educational Administration Quarterly, Educational Management
Administration & Leadership, Management in Education, Journal of Scholarship &
Practice, International Journal of Leadership in Education: Theory and Practice;
entre otras.

La OCDE (2009) Organizacion para la Cooperacion y el desarrollo
Econdmico, busca la relevancia del equipo directivo como lideres pedagdgicos
que incentive a la comunidad educativa a fortalecer sus capacidades y no
limitarse a la gestién administrativa. Sin embargo, en vista que se asocio el cargo
directivo al incremento de tareas, funciones, rendicion de cuentas sobre el éxito o
fracaso educativos, disminuyé el interés por asumir roles de liderazgo, por lo
tanto, a nivel de los ministerios u organismos de manejo del Sistema Educativo,
se elaboraron materiales guia para la formacion de directivos lideres, se
establecieron politicas normativas de fortalecimiento del liderazgo distribuido en el
sistema escolar en vinculo estrecho con el personal que asegure la mejora de
resultados de aprendizaje con sostenibilidad en el tiempo.

Luego de generalizar el liderazgo distribuido en Europa y Estados Unidos,
se propulsé la practica del mismo en los paises de América del Sur. De este
modo, Brasil, Chile y México se convierten en pioneros, extendiéndose hacia
Colombia, Argentina y finalmente al Perd. A partir del 2005 en Chile, se
establecieron politicas y leyes para la formacion de lideres en el Marco de la
Buena direccidon y acceso por concurso meritorio de directores en las Instituciones
educativas. En el 2011, se determino 6 tipos de distribucion del liderazgo en las
escuelas de Chile: formal, pragmatica, estratégica, incremental, oportuna y
cultural; de las cuales la pragmatica es la que se refiere a una asignacion de
tareas segun las capacidades o talentos del personal con responsabilidades

compartidas para optimizar logros.
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A nivel Nacional;

En el Perq, las Universidades privadas como la PUCP, la UPCH y Antonio Ruiz de
Montoya, instauraron desde el 2014 los denominados “Proyectos de Investigacion
— accion” como parte de formacion de docentes y directivos en la promocion del
liderazgo distribuido al interior de las Instituciones Educativas destacando el
trabajo colaborativo con participacion comprometida de directivos y docentes,
partiendo de un diagndéstico que luego se compara con el estado deseado para
plantear su proyecto de mejora educativa. Esto de la mano de una capacitacion
de los involucrados en diplomados o cursos de formacion de lideres. Basados en
esta experiencia, es que el MINEDU asume la formacién de directivos de la
gestion publica, mejorando la inversién publica en el campo educativo.

Desde el 2016, el MINEDU tiene como funcion principal de que los
directivos se enfoquen al aspecto pedagogico en busca de mejorar los resultados
de los aprendizajes en las escuelas, promueve las capacitaciones y formacion
permanente de directivos y profesionales lideres. Aunque se preocupen por que
los directivos ejerzan el liderazgo condiciones basicas de una practica de
liderazgo distribuido como por ejemplo el que delegue responsabilidades con
liderazgo a los docentes, que sea capaz de asignar tareas 0 acciones
aprovechando habilidades o talentos del personal a la vez que establezca formas
de comunicacion horizontal y cercana para generar la cultura de aprendizaje
permitiendo acceder a conocimientos colectivos en beneficio personal y
organizacional.

El Ministerio de Educacion (2014), establece en el Marco del Buen
directivo que es necesario redisefar el rol directivo partiendo del enfoque de
liderazgo pedagdgico, donde se motiva al director, asumir el rol de lider que es
capaz de influir asertivamente, inspirar acciones y movilizar esfuerzos de la
comunidad educativa buscando logros en el aspecto pedagdgico, para lo cual es
importante generar una organizacion escolar que aprende en un clima escolar
acogedor e involucrando activamente a las familias. Asi mismo se preocupa
porque la funcion principal de los directivos se enfoque al aspecto pedagogico en
buscando mejorar o elevar los resultados de los aprendizajes estudiantiles, para
ello promueve capacitaciones y formacion permanente de directivos y

profesionales lideres.
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A nivel Local,

En la RED 7 de Independencia, los directivos en su totalidad fueron capacitados
en el programa de Diplomado y segunda especializacion y siguiendo los
lineamientos MINEDU, se forman en la linea de la practica del liderazgo
democrético, sin embargo como en toda accion humana cada quien lo hace
adicionando o restando determinadas caracteristicas lo cual permite que el
personal restante lo perciba también de distinta manera. También es necesario
considerar que las Instituciones de la RED ofrecen servicios en distintos niveles:
inicial, primaria, secundaria, integrados en diferentes turnos incluso con jornada
escolar completa. En todos los casos, se promueve una participacion mas
democratica y comprometida para construir de un proyecto integrado de escuela
con todos los integrantes y que alcance mas que logros individuales la
conformacion de una comunidad innovadora y pro activa.

Para el efecto reciben acompafiamiento de especialistas territoriales y
asesoras pedagogicas que desarrollan GIAs o Grupos de inter aprendizajes,
talleres de fortalecimiento para la elaboracion de documentos de gestiébn con
participacion de la Comunidad educativa, acompafiamiento sobre el monitoreo
pedagdgico y desempefio docente. Ademas durante el presente afo, todos los
directivos fueron evaluados en su desempefio directivo y se involucré a personal
docente, auxiliar, de servicio y Padres de familia mediante encuestas. De los
resultados, dependera si se mantienen en el cargo o retoman labores como

docentes de aula.

El presente trabajo de investigacion se titula: Liderazgo distribuido en las
Instituciones educativas estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 7,
distrito de Independencia — 2018, nace por el interés de difundir los beneficios del
liderazgo democratico o distribuido que se practica en las Instituciones
Educativas, en especial para formar lideres dentro de las Instituciones educativas

y mejorar los niveles de percepcién que tienen los profesores respecto a esto.

En esta linea se ha considerado algunas teorias que sustentan el liderazgo
distribuido como la de Vygotsky, quien fundamenta la teoria de la actividad

histérica cultural, otra teoria es la de Hutchins llamada cognicion distribuida y
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finalmente, la teoria Socioldgica del dualismo analitico desarrollada por Margaret
Archer. Los tres tedricos coinciden en la importancia de una mediacidn
sociocultural en las relaciones que se generan entre las personas dentro de un
contexto, asi también nos hablan de la necesidad de distribuir las
responsabilidades en un determinado tiempo y espacio. Por ultimo hacen

referencia a situacion, accién, objeto y actores en esas interrelaciones.

1.2. Trabajos previos

Lépez (2010 p.6), cita a Harris (2008), quien sefiala que actualmente el liderazgo
distribuido es “tedricamente rico y empiricamente pobre”, es decir, pueden existir
teorias o principios que la soporten sin embargo se evidencia la poca practica de
la misma en campo o que tal vez se evidencie de modo parcial 0 no sea percibido

por los demas tal como se espera.

A continuacion, se presenta algunos estudios seleccionados sobre
liderazgo distribuido, trabajos de investigacion realizados en el campo educativo

tanto a nivel internacional como nacional.

1.2.1 Trabajos previos internacionales

Garza (2011) presentd la tesis titulada Estudio de caso acerca de liderazgo
distribuido en un jardin de nifios donde plante6 como objetivo general de su
investigacion el identificar métodos y estrategias que utilizan para propiciar el
liderazgo distribuido en el jardin de nifios Bernarda Aguilar Santos de México. Tal
como sefala en el titulo, esta es una investigacion bajo el enfoque cualitativo
como estudio de caso y utilizé 2 instrumentos para recabar informacion: una guia
de observacion y una entrevista con grupos de enfoque con 11 preguntas para el
directivo y los docentes. Seleccion6 una muestra pequefia conformada por 6
docentes y 1 directivo y 1 coordinador que hacen un total de 8. Entre algunas
conclusiones sefialé que el liderazgo distribuido esta interrelacionado con una

multitud de lideres asi como de un conjunto de actitudes proactivas para la mejora
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de la Institucidn y de los integrantes lo que conlleva a la mejora de los alumnos.

En la ciudad de México, Salgado (2012) en su tesis titulada Estudio de
caso acerca de liderazgo distribuido en una escuela preparatoria del sur de
Chiapas, se plantedé como objetivo general analizar la forma que se distribuye el
liderazgo en una escuela de México, el autor seleccioné el enfoque cualitativo de
tipo descriptivo centrada en el estudio de caso y seleccion6 la muestra de 50
docentes, 25 administrativos y 1300 estudiantes, la recoleccion de los datos los
realiz6 utilizando entrevista semiestructurada, rejilla de observaciones y analisis
de documentos. Como resultado de la investigacion concluyé que se observd
mayor preocupacion del gobierno para elevar la calidad educativa promoviendo el
liderazgo institucional en las escuelas. Ademas se reconoce que el trabajo en
equipo es vital para distribuir funciones y roles como opcion para lograr mayor
eficacia del liderazgo.

Castro (2013) presentd la tesis titulada El liderazgo distribuido en la
escuela Marian Baker; donde plante6é como objetivo general de su investigacion
describir las manifestaciones del liderazgo distribuido en una institucién educativa
privada del nivel de primaria en San José de Costa Rica, es un estudio de caso
realizado bajo el enfoque cualitativo de tipo descriptivo; para el efecto, trabajo
con una muestra de 220 estudiantes, 14 docentes y tres directivos haciendo un
total de 237 integrantes. Utiliz6 como instrumento una entrevista semi
estructurada con preguntas de tipo opinion, ademas de ello recolect6 informacion
de documentos administrativos e institucionales por lo que el estudio se baso en
la observacion y grupos de enfoque. El autor concluy6é que en dicha escuela se
realizaron grandes esfuerzos por cambiar el estilo de liderazgo hacia uno mas
democratico donde se perciba al director como un lider que es consciente de la
importancia de ofrecer oportunidades para tomar decisiones a todos los

miembros de la escuela.

Labrin (2014) en su tesis titulada: Practicas que configuran un liderazgo
distribuido en un liceo politécnico. Para su estudio genero el siguiente objetivo de

estudio general: conocer las experiencias que constituyen un Liderazgo distribuido
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en un centro politécnico. Este trabajo de investigacion, es un estudio cualitativo de
tipo estudios de caso; ademas, trabajé con una muestra estructural de 19
directivos, jefes y docentes del Liceo politécnico a quienes les aplicaron una
entrevista semi estructurada y trabajo con grupos focales cuya credibilidad fue
determinada mediante la triangulacion de la informacién obtenida. Como resultado
del trabajo sefiala entre otras conclusiones que se debe privilegiar la opinion de
todos los agentes educativos con la finalidad de ejecutar las actividades que
permitan mejorar la Institucion educativa y ademas distribuir responsabilidades o
designar acciones de liderazgo con libertad para tomar decisiones en un ambiente

armonioso y colaborativo para el logro de los fines en comun.

En otro trabajo de investigacion de Garay (2016) titulado Liderazgo y logros
en las organizaciones escolares de Chile, se plante6 como objetivo general
analizar los efectos del liderazgo en el rendimiento académico de la organizacion
escolar, a través de la participacion, el esfuerzo extra y la satisfaccion. El estudio
es una investigacion correlacional no experimental corresponde al enfoque
cuantitativo. Seleccioné la muestra de manera aleatoria conformada por todas las
instituciones que participaron de la medicién SIMCE de cuarto afio a partir del afio
1999 y hasta 2010; para ello utilizé el cuestionario MLQ, (Multifactor Leadership
Questionnaire), para medir un modelo de liderazgo que denomin6 “Rango Total”
con nueve variables que incorporan cuarenta y cinco items, estructurados en un
modelo jerarquico o escalas. Presenta como conclusibn que es importante
relacionar la teoria y practica para mejorar las escuelas; también que el liderazgo
directivo tiene influencia en el desempefio de estudiantes y la organizacion lo
cual se refleja en los resultados de aprendizaje, medidos por pruebas
estandarizadas o por la percepcion de eficacia que tienen los integrantes del

centro escolar.

1.2.2. Trabajos previos nacionales

Zarate (2012) elabor6 la tesis denominada: Liderazgo directivo y el desempefio
docente en instituciones publicas de primaria donde se plantea como objetivo

determinar la relacién que existe entre el desempefio de los trabajadores y el
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liderazgo directivo de 23 establecimientos estatales educativos del nivel primario.
Este trabajo realizado en el distrito de Independencia, corresponde al enfoque
descriptivo transaccional o transversal. Consideré una poblaciéon formada por
todos los miembros de 23 escuelas publicas de primaria que entre directivos,
docentes y alumnos hacen un total de mas 6000 personas, pero con una muestra
de 934. Para esta investigacion empled dos cuestionarios, uno para directivos y
docentes; el otro cuestionario para ser aplicado a los alumnos mediante una
encuesta. Menciona como principal conclusion que los diferentes estilos de
liderazgo: autoritario, democratico y situacional inciden directamente en el

desempefio docente de las escuelas que forman parte de la investigacion.

Los autores Celis y Sanchez (2012) presentan su tesis denominada: El
liderazgo distribuido en docentes de una institucion educativa particular del distrito
de Surco. El objeto de su investigacion fue de conocer las particularidades que
aprecian los profesionales educativos de una organizacion escolar privada en el
perfeccionamiento del Liderazgo Distribuido, la investigacion revela pertenecer al
enfoque cuantitativo de nivel descriptivo, utilizando un cuestionario mediante la
técnica de la encuesta para el recojo de la informacién de la muestra conformada
por una poblacion de 28 docentes de una Institucién Educativa Particular, al
finalizar la investigacion llegd a la conclusion que revelan los resultados cuya
tendencia basicamente establecida en el liderazgo distribuido se visualiza en que
los educativos descubren en su ejecucion, un compromiso regularizado y
colaborativo con los que ejercen la plana directiva y cuando los mismos a su vez

siembran el trabajo en equipo.

En la tesis de Baique (2016), con el titulo Liderazgo directivo de
instituciones educativas secundarias de Chiclayo y el desempefio docente trabajo
en base al objeto de estudio de obtener un modelo directivo con un liderazgo
denominado “MOLDIR” que se basa en los postulados del enfoque
transformacional de Bass, de Hollander, con el objeto de dar un aporte a la
mejora del desempefio de los docentes de las organizaciones educativas del
distrito de Chiclayo, el estudio se enfoca al modelo cuantitativo de disefio no

experimental, es un estudio de tipo bésico y de nivel relacional propositiva. El
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estudio tuvo como poblacion 25 Instituciones Educativas y una muestra de 15
organizaciones educativas, 30 directivos y 90 docentes, utiliz6 como instrumentos
un cuestionario, una ficha de observacion, informes graficos estadisticos, los
esquemas Yy documentos escritos. Finalmente el estudio llegé entre otras
conclusiones que para mejorar el desempefio docente es necesario establecer un
acompafiamiento pedagogico de mano del monitoreo en aula; ademas de afirmar
la correlacion lineal entre el liderazgo directivo eficaz, innovador y efectivo con el

ambito profesional asi como el ambito personal de los docentes.

Maguifia (2016) presentd la tesis Liderazgo distribuido y gestion de
conflictos de los trabajadores de SEDAPAL- Lima Norte cuyo objetivo fue
establecer la asociacidon que existe entre el liderazgo distribuido y la gestion de
conflictos desde la visualizacién de los trabajadores de SEDAPAL, el estudio
corresponde al método hipotético deductivo bajo el enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo correlacional; la poblacion conformada por 122 trabajadores de donde
de manera intencional se selecciond la muestra comprendida por 68 de dichos
trabajadores. Para efectos de la investigacion, cconsider6 el uso de un
cuestionario validado por cada variable, los cuales fueron aplicados a modo de
cuestionario; finalmente luego de analizar y procesar la informacion recabada,
abordo entre otras conclusiones a que el liderazgo distribuido se relaciona directa

y significativamente con la gestion de conflictos.

Calderon y Carranza (2017) presentaron la investigacion bajo el titulo de
Influencia del liderazgo distribuido en el clima organizacional de la empresa
ICONSER SAC. Este estudio tuvo como finalidad general establecer la influencia
de liderazgo distribuido por niveles sobre el clima organizacional de una empresa
de Trujillo. Esta investigacion tuvo una muestra de 22 trabajadores de la empresa
ICONSER SAC y con ellos aplicaron a través de la encuesta dos cuestionarios,
uno para medir el liderazgo distribuido con 23 items vy el otro para medir el clima
institucional con un total d 43 items que van relacionada a cada una de sus
dimensiones. El trabajo es de tipo no experimental, correlacional y como
conclusidn final sefiala que el liderazgo distribuido influye significativamente sobre

las dimensiones del clima organizacional.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Liderazgo

Druker (2003) sefiala que: “El liderazgo, tal como conocemos, nace directamente
de la inteligencia, quiza también del poder y carisma personal, del deseo y del
compromiso y de una voluntad de hacer cosas que los demas menos dispuestas
a hacer.” (p.133); entonces, el autor apuesta por una actitud positiva como

cualidad de un lider ademas de otras habilidades intelectuales y sociales.

Con respecto al liderazgo se tiene a Alvarado (2008), quien manifiesta que
liderazgo es: “el ejercicio de conllevar a las personas hacia un horizonte o
direccion mediante medios no represivos” (p. 48), sefalando que esta accion, es
mucho mas que conducir, dirigir o guiar tanto lo pedagégico como lo

administrativo.

El lider es quien motiva al cambio valiéndose del potencial de quienes lo
acompaifian en el camino de alcanzar metas. Sin embargo, el tema de liderazgo

es utilizado en distintas organizaciones ya sean empresariales o educativas.

Hoy en dia el término de Liderazgo es utilizado en todo los campos
profesionales y no sélo para quienes las dirigen sino como una habilidad o
capacidad dentro de las funciones en que se desempefian. En las Instituciones
educativas, el liderazgo forma parte importante de la funcion directiva, pues, los
directivos deben poseer las condiciones necesarias que les permitan orientar o

guiar de modo efectivo y asi cumplir con su rol pedagdégico y administrativo.

Spillane (2006) y Gronn (2000) entienden el liderazgo como una propiedad
de los grupos dentro de las escuelas, lo cual se refleja en el analisis del IIPE de
Buenos aires, donde se sefiala que quien ejerce el liderazgo lo ejecuta con fines
de generar una visién al futuro de forma cooperada, que constituye todo un
trabajo en equipo y colectivo; asi mismo el lider practica la confianza de ser buen
profesional que trabaja con coherencia, combinacion y con sentido humano; toma

en cuenta las ideas de los trabajadores considerandolos como parte importante
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del equipo y del grupo sin sometimientos ni negativas. Estos aportes deberian
motivar el ejercicio del liderazgo distribuido en las escuelas tanto nacionales como

privadas en todos los niveles educativos del Peru.

Lo descrito, actualmente se fomenta incluso en las capacitaciones o
actualizaciones organizadas por el MINEDU, tanto para directivos como para
docentes y se fundamenta en lo dicho por Chiavenato (1993) "Liderazgo es la
influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos.”
(p.102). Una manera de lograr ciertas metas u objetivos de corto o mediano plazo
es mejorar la comunicacion interpersonal dentro del grupo humano de la mano del

lider.

Liderazgo distribuido

El liderazgo distribuido, también llamado compartido o democratico, es definido
por investigaciones internacionales de maneras diversas, es el caso de Harris &
Chapman (2002) quienes sostienen que es un proceso de delegacion de
responsabilidades a dirigentes y docentes con la misma oportunidad de tomar
decisiones, de proponer estrategias y de ser reconocidos de manera publica
mejorando asi los niveles de satisfaccion. En este caso, se destaca la necesidad
del reconocimiento publico de los resultados, de las consecuencias de esa toma
de decisiones; puesto que, de alguna manera esto genera mayor motivacion de
quienes asumen el liderazgo de modo formal e informal. Actualmente se
promueve este tipo de acciones sobre todo en Instituciones educativas privadas
porque tienen las condiciones para otorgar estimulos académicos, sociales o

econdmicos a sus miembros.

Baloglu (2012) en relacion al liderazgo distribuido expresa que consiste en
que un grupo de personas trabajan conjuntamente poniendo sus ideas e
iniciativas en comun y sumarlas al resultado de equipo. Pone énfasis en el trabajo
colaborativo poniendo en comun los talentos en beneficio de la organizaciéon. Este
aporte incide en el aprovechamiento de experiencias y talentos de los miembros

de la organizacion ademas de enfatiza la mejora de los resultados, al igual que
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Murillo (2006), quien dice que este tipo de liderazgo pone a la busqueda de
establecer un nuevo fundamento teérico y practico que favorezca a un nuevo
enfoque de orientacion con fines de establecer cambios y mejora en la practica
educativa, establecida en un enfoque de educacion a la comunidad escolar en su
incorporado. Coincide entonces con lo manifestado por Elmore (2000) la
responsabilidad y compromiso de la institucion debe darse en cada uno de los
miembros de la comunidad educativa con las mismas oportunidades de liderazgo

ya sea compartido o el llamado distribuido.

James Spillane (2006) lo define como “Conjunto de orientaciones y
direcciones coherentes a una cultura comun y objetivos compartidos” (p.135) lo
cual implica una activa interaccién de los lideres y demas miembros de la escuela,
involucrandolos de manera formal e informal, lo que quiere decir que estén o no
ocupando un cargo directivo. El autor hace referencia a la necesidad de un trabajo
cooperativo donde cobra relevancia la interaccion en el grupo. Spillane, ademas
propone visualizar la practica del liderazgo en cuatro importantes componentes:
las interacciones, la préactica, las situaciones y el aspecto estructural. Esto
también se aplica al campo educativo porque la dinAmica docente se basa en
interacciones en el aspecto organizacional de modo que puede generarse
liderazgo al interior de ellas, sin embargo muchas veces ese rol se centra en los

directivos, en los procesos mas no la construccion colectiva de resultados.

Se puede determinar la influencia de la participacién e interacciéon en el
aspecto organizacional, y por ello Spillane (2006) p.78. Identifica tres tipos de
interaccién o distribucion de liderazgo donde cada una implica la accion
distribuida del lider:

Colectiva, la accion de cada lider se complementa con la del otro para
contribuir con el objetivo final, es decir, es interdependiente
Colaborativa cada miembro asume un liderazgo en una parte dentro de
la misma actividad y

Coordinada, se da mediante acciones secuenciales la cual requiere de
una planificacion al detalle de tareas y funciones especificas que se

van encadenando hasta el logro de la meta.



27

Este tipo de liderazgo propone agilizar la participacion de toda la
comunidad educativa desde los directivos, docentes, administrativos, familias y
auxiliares e incluso estudiantes a partir del cuarto ciclo en busca de la

transformacion de la escuela.

Murillo, (2006) sefala que el liderazgo distribuido no sélo se limita a la
delegacion de responsabilidades a los demas desde la posicion de lider, sino
mas bien saber reconocer y valorar las capacidades o potencialidades de cada
uno de los miembros ofreciendo las mismas oportunidades para que asuman el
rol de lider y a la vez ser pieza elemental del equipo de trabajo. El hace
referencia también a la trascendencia del trabajo coordinado donde todos los
miembros deciden conjuntamente, asumen responsabilidades y roles en

bdsqueda de metas comunes de tipo institucional.

En el Marco del Buen desempefio directivo elaborado por el Ministerio de
Educacién, (2014), expresa una mirada de liderazgo distribuido, al sefalar que:
Toda institucion educativa debe ser capaz de lograr aprendizajes en
todas y todos sus estudiantes, sin exclusién de ninguno. De esta
definicion se puede deducir que el liderazgo es una cualidad de la
persona que lo ejerce y también debe constituirse en una caracteristica
de la gestion de la organizacion escolar, en la que personas con
liderazgo formal o informal participan de un proceso liderado por el/la
directora/a, coordinando y contribuyendo al éxito de los resultados y

metas de la institucion educativa (p.13)

Lo importante de estas posturas es que coinciden en sefialar que el
liderazgo recae entre todos los miembros y beneficia directamente en los
estudiantes y sus resultados de aprendizaje, es decir se intenta explicar es que

este tipo de liderazgo influye en el mejoramiento institucional.

Donaldson (2006. Citado por Ahumada, 2010, p. 117), sefiala que un

directivo, debe ejercer el liderazgo considerando tres dimensiones:
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La dimension relacional que implica apertura a la influencia reciproca y
la capacidad de confiar en el otro;

La dimension de propdsitos que consiste en aunar el compromiso
individual con los propdésitos organizacionales; y

Una dimensién relacionada con una accién compartida que implica el

compartir las creencias e implementarlas en el quehacer cotidiano.

El autor, considera que el liderazgo se relaciona con ciertos rasgos de
cada uno de los miembros de la comunidad educativa con talentos individuales

gue suman al proceso colectivo y no se limita a los aportes individuales.

Teorias de Liderazgo distribuido

De la cognicion distribuida
El mencionado enfoque tedrico escrita y puesta en practica por Hutchins (198)0,
quien establece un nuevo paradigma que permite reflexionar los espacios del

conocimiento, como lo sefiala Rodriguez (2008).

La cognicién, es un término que proviene del latin cognitio, esta referido al
conocimiento alcanzado por la activacion de las facultades mentales. Bajo otros
enfoques, el término es entendido como sistema, un sistema fisico y un sistema
dinamico de naturaleza intelectual acompafiado de habilidades perceptivas, de
imaginacion y voluntad. Son procesos de un sistema, que permite describir el
desarrollo de las actividades en un entorno socio cultural donde se dan las

interrelaciones entre los individuos que la conforman.

Hutchins (1995), que fue citado por Garcia (2010, pg. 28), sefiala que esta
teoria tiene la intencion de entender la organizacién de sistemas cognitivos
superiores que también son denominados sistemas socio técnicos los cuales
permiten observar como se procesa la informacion entre las personas; es decir
centra su atencion en la forma de transmision del conocimiento entre quienes
forman parte de un mismo sistema y cédmo éste se difunde a través de métodos

cooperativos o representativos. Esta postura, necesariamente, establece el inter
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aprendizaje y el compromiso de cada miembro de la organizacion desde su
ambito de desempefio.

De la actividad

Propuesta por Lev Vygotsky (1978) Creo la idea de la mediacién cultural entre el
estimulo y respuesta. Esta propuesta es conocida como el trio sujeto, objeto y
situaciones mediadoras. Ofrece importancia a la relaciéon del sujeto con su

entorno y las interrelaciones que en ella se desarrollan.

En el campo educativo, se puede relacionar con la influencia del contexto,
de los elementos y pares en el aprendizaje. Entonces, incluso en la formacion de

adultos, se hace necesario el trabajo colaborativo como forma de aprendizaje.

Para Garcia (2010), es rescatable la propuesta de esta teoria cuando
seflala la importancia de los sistemas de aprendizaje colaborativo en grupo
dentro de una organizacion. “Estos sistemas deben integrarse en estructuras
flexibles, de tal manera que permitan facilitar la comunicacién, promover la
colaboracion, coordinar tareas, realizar una interpretacion del trabajo en comun y
permitir la reutilizacién de los resultados obtenidos”. De este modo resalta
acciones propias del trabajo en equipo y de poner en evidencia las habilidades de
comunicacién y organizacion que son elementales en esta dinamica. En la teoria
de la actividad, de Vygotsky, se reconocen los elementos de una organizaciéon y la
influencia directa de los aspectos sociales que dentro de ella se generan en los

resultados individuales y grupales.

Para Spillane (2004), como ya se ha mencionado, el liderazgo surge de la
interaccion entre los lideres y demas miembros al interior de la escuela. Mientras
gue para Gronn (2002), existen dos perspectivas para visualizar el liderazgo
distribuido.

Agregada o numérica entendida como resultado de conductas de liderazgo

de todos los miembros. Es agregada porgue no es sélo los actos del director son
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valoradas sino que también cuentan las funciones de los demas miembros

incluyendo a padres y estudiantes.

La perspectiva holistica percibe el liderazgo distribuido como un fenémeno
que implica un trabajo democratizado en el que se delega, se aporta, se colabora
y se intercambia el rol de lider. Ademas esta practica forma personas

comprometidas a la situacion social dentro del contexto escolar.

Teoria socioldgica del dualismo analitico
Esta teoria fue desarrollada por Margaret Archer (2009). EIl soci6logo francés
desde los afios setenta desarroll6 una teoria sociolégica con la intencion de
superar lo que él entendia era un dualismo de base en el pensamiento sociolégico
contemporéneo, vale decir, el dualismo entre una perspectiva subjetivista sobre el
mundo social. Propone tres ideas fundamentales:
Si los intereses como equipo se dan en alianza con las ideas, entonces
éstas alcanzaran eficacia.
La estabilidad y el cambio cultural se dan en relacion al tiempo como
una variable.
La conducta es relevante si transmite el sentido, pero es el sentido el
gue debe considerarse como un asunto privilegiado a investigar en la

cultura.

De esta manera, las relaciones socioculturales se basan en las relaciones
que existen entre los individuos en el dominio cultural, el uso de poder y de
represion entre cada uno de ellos con el objetivo de obtener beneficios materiales

qgue pueden a su vez ser el resultado de un desarrollo determinado en la cultura.

Caracteristicas del liderazgo distribuido
Para Longo (2008) hay variedad de caracteristicas que determinan al liderazgo
distribuido y sefala algunas como:

Forma parte del grupo, las interrelaciones individuales basadas en la

confianza.
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Se destaca el talento y la motivacion individual que aportan a los
lideres.

El liderazgo mdultiple es la suma de iniciativas s el resultado de
iniciativas conscientes que interactian en contextos donde otros las
adoptan, adaptan y mejoran provocando un efecto sinérgico donde el
resultado es superior a la suma de las partes, donde se destaca el
liderazgo multiple.

A decir del IIPE de Bs As de la UNESCO, si se considera al liderazgo
distribuido como un proceso, implica ciertas practicas que los directivos deben
ejercer para que posibiliten una transformacion organizacional:

Inspirar en todos los miembros de la Institucion, la motivacion para
generar una transformacion significativa pero de manera gradual en
beneficio de la organizacion.

Generar una vision de futuro desde el planteamiento de su identidad
organizacional, partiendo de su diagndstico.

Comunicar esa vision de futuro, hacer de conocimiento de todos los
miembros y aliados estratégicos de la comunidad.

Promover el trabajo en equipos, delegando responsabilidades con
liderazgo.

Brindar orientacién que desarrolle del espiritu de logro tanto individual
como institucional

Gestionar el conocimiento mediante la actualizacion del aprendizaje.

Al respecto, Spillane (2004), agrega que se deben considerar 7 ideas
importantes:
El director debe dejar la vision de Superman, en lugar de ello, debe
aprender a distribuir el liderazgo entre los mudltiples lideres en la
escuela, aprovechando las capacidades y potencialidades de todos los
integrantes de la escuela.
Mentalidad de diagnéstico y disefio, en funcion de la ensefianza y

aprendizaje. Para Spillane el diagnostico se convierte en un proceso
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necesario para identificar el origen del problema y darle sentido a la

informacion que de ella resulte.

El aspecto de infraestructura, esta relacionado basicamente al conjunto
de recursos o herramientas que permitan operatividad del liderazgo.
El proceso de gestion implica consolidar las condiciones necesarias
para dar soporte a las acciones en beneficio de la organizacion.

La Practica en si, esta relacionada de manera directa al disefo, sin
embargo apunta basicamente al desempefio individual que se hacen

necesarios para alcanzar la mejora de los resultados.

Interaccion de lideres, se da cuando el lider formal genera la formacion
de otros lideres informales de manera compartida, influye, desarrolla y
distribuye la capacidad de tomar decisiones en beneficio de objetivos

organizacionales.

Practica de mejora humana, el éxito de la ensefianza es un aspecto
que depende en gran parte de estudiante, pero también de la
metodologia de los docentes segun el area donde demuestre mayor

capacidad.

Spillane expresa que existen tres mitos respecto al lider: Los lideres
formales, es decir los directores, no son imprescindibles, todos
podemos estar en condiciones de asumir liderazgos porque mientras

existan mas lideres dentro de la organizacion es mejor. (p.34)

Frente a esta postura, Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J. (2013), proponen
en una investigacion conducida por Louis et al. (2010), que se pueden determinar
tres caracteristicas basicas del liderazgo distribuido.

El liderazgo se comparte con los docentes, es decir no es algo
exclusivo de quienes ejercen cargos directivos.

Existe un alto nivel de confianza en las relaciones entre lideres y
docentes, considerando que la confianza conlleva al grupo al ejercicio
de liderazgo compartido.

Se canalizan diversos medios para mejorar los sistemas de ensefanza.


http://www.gestionescolar.cl/gestion-educativa/item/105-modelo-de-gestion-escolar.html
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Dimensiones del liderazgo distribuido
Spillane (2004), Murillo (2006), Longo (2008) coinciden en sefalar que el
liderazgo esta conformado por algunas dimensiones: Confianza, Talento,

Motivacién y Liderazgo multiple.

Confianza

Es la capacidad del director para transmitir seguridad a los integrantes de su
equipo, para ello debe proyectar este valor en cada accion u oportunidad en la
que puedan asumir el liderazgo. Es decir, un lider debe tener la suficiente

confianza en si mismo para poder transmitirlo y guiarlos hacia metas comunes.

Las relaciones internas al interior de la organizaciéon se dan a partir de la
confianza, infundiendo un respeto reciproco de las normas. Estableciendo una
cultura para la comunicacion en la que se favorezca la participacion, la simetria y
la igualdad de oportunidades. Por esto, para que se pueda distribuir el liderazgo,
debe existir una relacion reciproca entre los miembros, no simplemente se trata
de delegar responsabilidad por que si, mas bien se trata de confiar, el lider delega
sabiendo lo que quiere y hacia donde va, por ello delega a quien puede trasladar
la capacidad de decidir en ciertos aspectos, valiéndose de sus talentos para el
éxito de ciertas metas. La confianza basicamente se logra mediante un asertivo

proceso de comunicacion gestual, corporal y verbal.

Para reflejar confianza, es necesario que el lider democratico esté
actualizado, informado y posea amplia gama de conocimientos sobre la
especialidad , capacidad de confiar, sentir compromiso y actuar como guia
otorgando valor agregado al grupo con el fin de dar oportunidades varias para la

toma de decisiones.

Talento

Calderéon H. (2004) define el talento como una cualidad del ser humano, que
surge de manera natural y en ocasiones puede desarrollarse por propio interés, o
dedicacion individual; ademas, puede surgir también por factores de caracter

social, esto porque algunas actitudes son aprendidas. La promocion del
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desarrollo de talentos, repercute de forma beneficiosa en las personas, pues, les
hace sentirse aportantes de soluciones, con seguridad de afrontar dificultades,
saberse competentes y proactivos en la linea de la colaboracion coherente con

objetivos comunes.

El talento por lo general se manifiesta en espacios 0 situaciones que
resultan estimulantes o motivadoras. Al interior de las instituciones se promueve
el desarrollo del talento porque se aprovechan como aporte e insumo para el
logro de determinados. Segun Chiavenato (2002) la gestion del talento, refleja la

filosofia de la cultura organizacional orientada principalmente a las personas. p.9.

Para Longo (2009), el talento bien aprovechado en el desarrollo o
cumplimiento de tareas que son especificas dentro de la organizacion favorece la
colaboracion eficaz y una distribucién de las tareas de manera espontanea o
voluntaria, de modo que su participacion individual se hace imprescindible para el
producto final de la organizacién; es entonces necesario promover el desarrollo de
determinadas habilidades como herramientas para convertirlas en talento que
respondan a determinados fines institucionales. Esto nos permite determinar que
muchos desconocen sus talentos hasta que en el camino de desempefiarse en
determinadas tareas las descubren, las interiorizan y asumen progresivamente

consciencia de esos talentos.

Motivacion
Desde el momento en que las personas estan decididas a hacer algo o iniciarse
en un nuevo proyecto, se encuentra motivada, sin ella los resultados de ese

emprendimiento no serian los mismos.

Para comprender mas sobre motivacion “se debe entender el significado de
las necesidades, los impulsos, los incentivos y la relacion entre ellos (Luthans,
2002, citado por Chiavenato, 2004).Sucede también que cada quien trae consigo
ciertas necesidades que se convierten en una especie de motor que lo lleva a

desempeiiarse mejor en el cargo o responsabilidades que se le asigna, en este
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camino es que cada persona va integrando estrategias 0 mecanismos que

sostengan la motivacion y se sienta satisfecho con su trabajo.

Posibilitar la motivacién del personal implica promover el factor humano, la
autonomia, el interés por lo que hace para que obtenga reconocimiento, no
siempre econdémico sino mas bien social, publico. Para Schein (1982) “las
motivaciones y las necesidades de los individuos son establecidas por la forma en
como perciben la situacion en las que se encuentran y esa percepcion esta
determinada por lo que el individuo ya ha aprendido con anterioridad”. Entonces,
la motivacién también podria estar determinada por experiencias anteriores o la

predisposicion de las personas ante un mismo aspecto en diferentes contextos.

La motivacion es un factor que se percibe mediante actitudes, por lo que
puede devenir de determinados factores internos como externos; esto a su vez
permite enfrentar de manera mas asertiva las situaciones dificiles o las que
implican cambios y puede facilitar el planteamiento de metas tanto personales

como organizacionales.

El lider que promueve el liderazgo compartido debe generar un espacio y
ambiente laboral que favorezca la motivacion del personal de modo que pueda
producir mas con eficacia y eficiencia. Al respecto Longo (2009, p. 4), sefiala que
es importante posibilitar la formacion de personas con amplia disposicion para
asumir responsabilidades o proponer ideas innovadoras, en la medida que se
estimule la motivacion se podra contar con mayores iniciativas y propuestas de
proyectos innovadores, el nivel de participacion e involucramiento también se vera
incrementado ya que se evidenciara mayor compromiso con los objetivos y metas

institucionales.

Segun Madrigal (2009) la motivacién puede surgir de dos maneras:
Intrinseca, llamada también endogena, si la persona tiene o demuestra
una tendencia natural a buscar retos o proponer ideas novedosas

involucrandose libremente con ellas. Podria estar determinado por las
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condiciones personales, familiares, experiencias previas, disposicion,

voluntad.

Extrinseca o exdgena: cuando los factores referentes a las relaciones
socio dinamicas: colegas, infraestructura, directivos, entre otros
influyen de alguna manera en que las personas deseen asumir retos

para alcanzar metas establecidas en equipo.

Liderazgo maltiple

Se da cuando se involucra a los docentes o profesionales que logran trabajar
aprendiendo de sus pares, que aprendieron a tomar decisiones acertadas
pensando como parte de un equipo con una misma vision compartida. Murillo
(2006), expresa que el lider debe comprometer a los miembros a realizar un
trabajo colectivo sin ningun tipo de coaccién, por ello debe motivarlos, hacer que
se sientan estimulados, reconocidos e importantes de modo que sus acciones se
enfoquen al éxito o logro de metas con posibilidad de tomar decisiones como

parte de una continuidad.

Algunas condiciones o caracteristicas del director que desarrolla un

liderazgo distribuido, segun Longo (2008) son:

Es capaz de brindar desafios abiertos para que otros tengan la

iniciativa de aportar.

Promueve a que los miembros de la organizacion formulen y

desarrollen proyectos innovadores o gestionen buenas practicas

pedagogicas.

Genera el trabajo colaborativo, la construccion de aprendizajes en las

redes u otro tipo de comunidades educativas.

Posibilita en diferentes situaciones, vias de comunicacion fluida entre

sus miembros.

Organiza y genera una dinamica de aprendizaje constante.

Aprovecha los talentos para trasladar la capacidad de decision a otros.

Los lideres democréaticos buscan promover la practica del liderazgo

multiple, de modo que asume “el liderazgo orientado a desarrollar el capital
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profesional de los docentes: como individuos, como equipos y como profesion”,
esto a decir de Hargreaves y Fullan, (2014) p.70. Aqui juega un papel
preponderante el desarrollo profesional para empoderar sus capacidades,
conocimientos, practicas profesionales de modo que puedan sentirse seguros y

capaces de asumir responsabilidad en la toma de decisiones oportunas.

La tarea de liderar debe constituir un esfuerzo colectivo para potenciar la
labor de la Institucion y alcanzar la sostenibilidad en el tiempo, por lo cual es
necesario la redistribucion de la capacidad de decisiéon en toda la comunidad
educativa. Esto es en referencia a lo dicho por Bolivar, (2011) “La escuela como
una comunidad de aprendizaje requiere distribuir o dispersar las tareas
dinamizadoras en el conjunto del profesorado, como hemos comentado en otro
lugar” haciendo referencia nuevamente a la necesidad de gestionar
permanentemente el conocimiento en las escuelas fortaleciéndolas como

comunidades de aprendizaje constante.

Niveles de la Educacién Peruana

En el Perq, de acuerdo al MINEDU, y en la practica concreta, dentro del Sistema
de la Educaciéon Basica Regular, existen 4 niveles de formacion académica, de las
cuales, las tres primeras tienen caracter de obligatoriedad. Estos niveles estan
organizados en ciclos académicos que se inicia con el | ciclo que abarca el
servicio de cuna para atender a nifios de 0 a 2 aflos cumplidos hasta el 31 de

marzo.

Nivel Inicial

El servicio que ofrece el nivel de educacion inicial en el sector publico, se da en
dos ciclos: el primero en las denominadas cunas, donde asisten menores de tres
afos, en el Il ciclo los jardines para nifios de tres a cinco afiosy a través de
programas no escolarizados y de Instituciones Educativas Iniciales o Jardines de
infancia destinados a nifilos que residen en zonas rurales, urbano-marginales y

urbanas. El ultimo afio de este nivel es decir el de 5 afios es obligatorio.
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Primaria

Este nivel esta conformado por los sub siguientes ciclos con una duracion de seis
afios donde se necesita obtener el minimo de once en escala vigesimal para
poder pasar al siguiente grado, hoy en dia se evalla por competencias debido a

lo cual la evaluacion es cualitativa y permanente.

Secundaria

Este nivel se subdivide en dos ciclos: el primero es general y dura dos afos,
el segundo, dura tres afios, en los Uultimos afios tiene opciones cientifico-
humanista y técnicas. Puede darse en dos modalidades: para jovenes y para
adultos. Puede darse en cada turno o por jornada escolar completa (JEC). Existen
Instituciones Educativas que atienden un nivel especifico, o integran dos o tres

niveles.

Superior

Este nivel no es de caracter obligatorio, puede darse en las escuelas superiores o
Institutos superiores que pueden ser a su vez pedagogicos o tecnoldgicos, y
en universidades. Ofrecen carreras que tienen una duracion entre dos y cinco
afos divididos en ciclos. Estas modalidades ofrecen titulos de pregrado y post
grado asi como otras especialidades las que deben reunir caracteristicas basicas
como el licenciamiento, acreditacibon por SUNEDU como entidad estatal

encargada de efectivizar este proceso.

1.4 Formulacién del problema

Para Bernal (citado por Carrasco, 2017 pp.93) “enunciar un problema de
investigacién, consiste en presentar, mostrar y exponer las caracteristicas o
rasgos del tema, situacion o aspecto de interés, que va a estudiarse, descubrir el
estado actual del problema” Entonces, luego de la observacion, determinamos la
situacion o dificultad, que en el caso del presente trabajo se planted la siguiente

pregunta:
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1.4.1 Problema principal

¢ Existen diferencias en la percepcion del liderazgo distribuido en las Instituciones
educativas estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito de
Independencia - 2018?

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Existen diferencias en la percepcion de la confianza que generan los directores
en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la Red 7,
distrito de Independencia - 2018?

Problema especifico 2

¢ Existe diferencias en la percepcion de la gestion del talento que implementan
los directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de
la Red 7, distrito de Independencia - 20187

Problema especifico 3

¢Existen diferencias en la percepcion de la motivacibn que generan los

directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia - 20187

Problema especifico 4

¢ Existen diferencias en la percepcion del liderazgo multiple que generan los
directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia - 20187
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1.5. Justificacion del estudio

Respecto a la justificacion, Portilla (1995) manifiesta que todo investigador debe
mostrar las bondades que lo llevan a hacer la investigacion” y en referencia al
presente trabajo puedo sefalar que pocos son los trabajos sobre Liderazgo
distribuido que se han realizado en al Peru, pero es un esfuerzo evidente el que
se viene realizando por cambiar la vision de los docentes y directivos sobre
liderazgo. Por ello, esta investigacion puede constituirse en un aporte para
resaltar los beneficios del liderazgo distribuido o compartido en las Instituciones
educativas en el desempefio docente, que arrastre resultados positivos en la

mejora de los aprendizajes.

Tradicionalmente, el liderazgo ejercido por los directivos era rutinaria,
mecanica sin ningun tipo de resultados en especial sobre el aprendizaje de los
estudiantes, por tal razon el interés del estado, radica en capacitar a los directivos
por diversos medios y modalidades respecto al cambio de su funcion como lider
pedagogico, esto es, un lider que acompafia y monitorea el trabajo del docente
para empoderarlo y mejorar sus capacidades o habilidades, posibilitando su
capacidad de lider y toma de decisiones oportunas. En vista de que la practica de
este tipo de liderazgo compartido, democratico o distribuido se hace comun en las
escuelas, queda solo determinar cémo las ponen en practica, establecer si existen
diferencias en la practica misma de este tipo de liderazgo entre los diferentes
niveles del sistema educativo de algunas escuelas y asi poder encontrar quiza

respuestas sobre el resultado de la gestién de diferentes directivos.

La investigacion resulta factible debido a que como directora formo parte de
la RED 7 conformada por 11 escuelas con sus respectivos docentes a quienes se
aplicaria el instrumento de satisfaccion sobre el liderazgo y su propio proceso de

aprendizaje y establecer las diferencias en su practica de liderazgo distribuido.

Justificacion tedrica
Se establecié como justificacion tedrica puesto que el estudio se basa en las
teorias vigentes que se hallan comprendidos en el mundo académico que aporta

en la clarificacion de los conceptos tedricos. En ese sentido el estudio se justifica
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tedricamente puesto que comprende un conjunto de teorias sistematizadas y
actualizadas con respecto al liderazgo distribuido. Por otro lado la investigacion,
podra ser aprovechada como circunstancia para las futuras exploraciones que se
plasmen en el ambito corporativo que requiere de un profundo analisis dentro de

un contexto organizacional educativo como es el Peru.

Justificacion practica

La investigaciéon tiene como justificacion puesto que los resultados del estudio
serviran como aporte esencial para resolver aspectos negativos del fendmeno
referido al liderazgo distribuido que fue materia de estudio. Sobre todo para los
directivos y docentes para la toma de conciencia y toma de decisiones oportunas
como materia de consulta para que tengan referencia sobre el significado real del
concepto del liderazgo distribuido. Asimismo, serd util para el equipo de directivos
como fuente de informacion quienes utilizaran las derivaciones como herramienta
para mejorar su trabajo de lideres pedagoOgicos en bien y progreso de la

educacion de los estudiantes de sus instituciones educativas.

Justificacién metodolégica

La investigacion tiene justificacion metodoldgica, puesto que se utiliza el método
cientifico para cumplir con su propésito. Este estudio refleja la coherencia y
claridad metodoldgica a fin de que sea debidamente entendido y asimilado el
estudio, haciendo de este modo explicito las pretensiones del autor. Asimismo se
plantea que para para la adquisicion de informacion se ha establecido un conjunto
de procesos metodolégicos para la construccion del instrumento validacion y
confiabilidad en base a una teoria establecida. Es ahi donde adquiere su
justificacion metodolégica, de modo que los métodos, procedimientos y técnicas
empleados en el trabajo una vez demostrado su sus resultados podran ser

utilizados en otros trabajos de otros contextos de la investigacion.
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1.6. Hipbtesis

Neil (1997), define a la hip6tesis como “Una respuesta tentativa frente a una
pregunta con una amplificaciébn objetiva de la interrogacion que se bosquejo
inicialmente” ademas precisa “una buena hipotesis plantea una pregunta en una

forma que puede probarse”

De este modo para este trabajo, se establecio las siguientes hipétesis:

1.6.1 Hipétesis general

Existen diferencias en el nivel de percepciéon del liderazgo distribuido en las
Instituciones educativas estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 7,

distrito de Independencia — 2018

1.6.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existen diferencias en la percepcion de la confianza que generan los directores
en las Instituciones Educativas de inicial, primaria y secundaria de la Red 7,
distrito de Independencia — 2018

Hipotesis especifica 2

Existen diferencias en la percepciéon de la gestion del talento que implementan
los directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018

Hipotesis especifica 3

Existen diferencias en la percepcion del nivel de motivacion que generan los
directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018
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Hipotesis especifica 4
Existen diferencias en la percepcion del liderazgo mdultiple de los directores en las
Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la Red 7, distrito de

Independencia — 2018

1.7. Objetivos

Para Tafur (1995) los objetivos de tesis son “aquellos productos donde la
exploracion universitaria trata de conseguir, en ese sentido se considera como la
ruta de la compafiia cientifica y tiene un rol evaluativo”; en ese sentido se plante6

los siguientes objetivos.

1.7.1 Objetivo general

Identificar diferencias del nivel de percepcion del liderazgo distribuido en las
Instituciones educativas estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 7,

distrito de Independencia — 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Identificar las diferencias de percepcion de la confianza que generan los
directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018

Objetivo especifico 2
Identificar las diferencias de percepcion sobre la gestion del talento que
implementan los directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y

secundaria de la Red 7, distrito de Independencia — 2018.

Objetivos especifico 3

Identificar las diferencias de percepcion de la motivacion que generan los
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directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018.

Objetivo especifico 4

Identificar las diferencias de percepcion de la practica del liderazgo maultiple de
los directores en las Instituciones educativas de inicial, primariay secundaria de
la Red 7, distrito de Independencia — 2018



II. Meétodo



46

2.1 Disefio de lainvestigacion

Disefio

La presente investigacion tiene un disefio no experimental, ya que en el estudio
no se manipuld la variable asi mismo no se buscé ninguna transformacion de la
realidad. Al respecto Herndndez, Fernandez y Batista (2008. p.34) sefialan que en
este tipo de disefio de investigacion lo que pretende el investigador es estudiar a
la variable tal como se manifiesta en la realidad sin intervencion directa del

investigador; es decir se basa el estudio en variables que ya se manifestaron.

Asimismo el estudio tiene un disefio transversal puesto que el recojo de
informacion se realizé en un solo momento determinado, es decir la aplicacion del
instrumento para cada unidad de analisis ha sido elaborado o desarrollada en una

sola oportunidad, asi lo sefialan Hernandez, Fernandez y Batista, (2006), p.154.

Tipo

De acuerdo al marco metodoldgico, el nivel del estudio es descriptiva comparativa
puesto que esta dirigida a realizar una comparacion del comportamiento de la
variable de acuerdo a contextos; en este caso con el estudio se compara el
comportamiento de liderazgo distribuido encada uno de los niveles del Sistema
Educativo estatal: nivel inicial, primaria y secundaria en las Instituciones
educativas de la red 7, distrito de Independencia — 2018. Responde al enfoque
cuantitativo porque busca probar las hipétesis mediante la recoleccion y analisis

de datos respondiendo asi a las preguntas de la investigacion.

Respecto a ello Quezada (2015), refiere que el estudio descriptivo
“‘comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza
actual, y la composicion o procesos de los fendbmenos. “(p.26). El estudio se
construye sobre la conduccion o funcionamiento de las personas o grupos en

determinados contextos.

Es de tipo basica, puesto que el estudio se realiza en funcidén del objetivo,
constituye un trabajo basado en teorias para luego ser contrastado con la
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realidad. Vera, (2008), define la investigacion basica como investigacion pura o
tedrica, se caracteriza porque surge de un marco tedrico; la finalidad est4 dada en
formular nuevas teorias o modificarlas, incrementar los conocimientos sin

contrastarlos con ningun aspecto practico”. p.2.

A continuacién se presenta el esquema que corresponde al estudio

descriptivo.
(] - G
G: Grupo de sujetos 0 muestra
O: Observacién, una medicién, prueba.
Método

La investigacion esta enmarcada dentro del método cientifico por estar
conformado por un conjunto de procedimientos, estrategias y técnicas que nos
permitiran comprobar las hipotesis. Especificamente, es deductivo pues, partiendo
de las teorias es que llegara a conclusiones especificas, también es hipotético ya

que se busca responder a las hipoétesis planteadas.

2.2 Variables, operacionalizacion de la variable liderazgo distribuido

La variable de estudio a decir de Salkind (1999), es una caracteristica o atributo
que caracteriza a un individuo, es el rasgo o cualidad de determinados grupos y

gue son variantes y susceptible de ser medido u observado.

Definicion conceptual

Con respecto al liderazgo distribuido, Harris & Chapman (2002) sostienen que
consiste en un proceso de delegacion de responsabilidades a dirigentes y
docentes con la misma oportunidad de tomar decisiones, de proponer estrategias
y de ser reconocidos de manera publica mejorando asi los niveles de satisfaccion.
Desde la perspectiva de Longo (2008): “se resalta la funcion de liderazgo como
una propiedad del grupo que se da como consecuencia de las interacciones

individuales” donde resalta que el liderazgo no se limita a un lider sino al conjunto
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de lideres que son capaces de aportar, donde se destaca el talento, la confianza,

la motivacion y el liderazgo mdltiple.

Definicion operacional.

Para la medicion de la variable se tuvo que operacionalizar con las 4

dimensiones; confianza con 9 items, dimension talento con 9, la motivacién con 7

y liderazgo compartido con 10 items. La variable es cualitativa con escala de tipo

Likert.

Tabla 1

Operacionalizacion de variable liderazgo distribuido

Dimensiones  Indicadores items Escalade Niveles/ rangos
medicion
General
confianza Libertad en el Lo :j-OtaImen(:e Débil (68-103)
i - e acuerdo
desempefio laboral Moderado (104-139)
Respeto
Fuerte (140-175)
Creumleinto En
Talento persgng desacuerdo
CreC|rT1|er-\to 10-18 Especificos
organizativo Débil (16-25)
Ni de Moderado (26-35)
Motivacion Satisfaccion laboral acuerdo ni en  Fuerte (36-45)
19-25 desacuerdo
Deficiente (12-19)
Insuficiente (20-27)
De acuerdo -
Responsabilidad y Eficiente (28-35)
. autonomia
Liderazgo e .
Participacion Total ¢ Débil (18-28)
multiple Comunicacidn 26-35 otaimente )
de acuerdo Moderado (29-39)

Potenciacion de
habilidades

Fuerte (40-50)
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2.3.Poblacion y muestra

Poblacién

El estudio tiene una poblacion que esta conformada por 158 profesores de las 11
Instituciones educativas que pertenecen a las RED 7  del distrito de
Independencia perteneciente a la UGEL 02.

Al respecto la poblacion segun Pineda (2006) conceptualiza a la poblacion
como un todo incorporado o conjunto de sujetos, objetos o instrumentos con
caracteristicas equivalentes de los que se desea conocer. (p.17). Asimismo
Tamayo (2014) sefala que es la "totalidad del fendbmeno donde las unidades
tienen una caracteristica la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion”. (p. 114)

Muestra

Para definirla Hernandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M. (2010), sostienen que
la muestra es: “un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con
precision, éste debera ser representativo de dicha poblacion” (p. 173) ademéas de
ello , Carrasco (2005), dice que “es la conformacion de unidades dentro de un
subconjunto, que tiene como finalidad integral las observaciones, como parte de

una poblacién” (p.59).

Para el estudio se hizo uso de la muestra probabilistica que se obtuvo con
el uso y aplicacién de la procedimiento o formula que se utiliza para problemas
ocasionales lo que permiti6 obtener a los participantes o informantes para la

investigacion.

Para la obtencién de una muestra representativa se hizo con la técnica del

muestreo no probabilistico y se usé de la siguiente formula:
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_ NZ’pq
e (N-1+Z'pq

Donde:

N = Poblacién o universo

Z = Valor del nivel de confianza

p = Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio

g = Proporcion de individuos que no poseen las caracteristicas del estudio

e = Porcentaje o margen de error

Los valores de la formula son los siguientes:

N= 158
Z=95% --- 1,96
p=50% --- 0,5
q=50% -- 0,5
E= 5% --- 0,05

Reemplazando:
n= 158*(1.962)*(0.5*0.5) n= 128
(0.052)*(158-1)+(1.962)*(0.5*0.5)

Muestreo

El muestreo para Cegarra (2011, p.25), es la estrategia de como conformar la
muestra de estudio segun tipo la muestra determinado por el investigador”. Para
el estudio se hizo uso del muestreo probabilistico conglomerado, donde cada
participante tiene la misma probabilidad de ser seleccionado y se encuentran

situados en determinados lugares fisicos ahorrando tiempo, costos y energia.

El autor mencionado refiere que este tipo muestreo consiste en que el
investigador selecciona un cierto nimero de conglomerados necesarios para
alcanzar el tamafio de la muestra (128) establecidos para investigar a los sujetos
pertenecientes a dichos conglomerados elegidos pero que son seleccionados de

manera aleatoria simple.
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Criterios de seleccion
Para la muestra se consideré a los docentes de 3 instituciones educativas del
nivel de inicial, 3 de primaria y 1 secundaria de la Red 7 del distrito de

Independencia, hasta completar el tamafio de la muestra.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad

Técnica

El estudio hizo uso de la encuesta para la recaudacion de la informacién de
campo, ya que permite el andlisis contextual de la poblacion mediante el analisis
de la informacion de los participantes de una manera representativa para dar

explicacion a las variables de estudio, esto a decir de Sabino (1992), s.p.

El mismo Sabino, sefiala a la encuesta como la “técnica es la que maneja
un contiguo de operaciones ajustados de indagacion donde se abstrae las

pesquisas de un conjunto de individuos representativos de una poblacion. p.143

Por la naturaleza de la investigacion, se consider6 trabajar con la técnica

de la encuesta para ser aplicada a los integrantes de la muestra.

Instrumento de recoleccién de datos

Para el recojo de informacion se hizo uso del cuestionario con respuestas
polifonicas o escala Likert, cuyos datos fueron analizados e interpretados para

cumplir con los objetivos de la investigacion.

Al respecto es preciso mencionar que se realizé una adaptacion del
instrumento puesto que era necesario establecer un instrumento acorde a las
caracteristicas del &mbito de estudio donde se ha ejecutado el estudio.

A continuacion se presenta la ficha técnica correspondiente:



Ficha técnica del instrumento

Titulo:

Autor:
Procedencia:
Objetivo:

Administracion:

Duracion:

Significacion:

Estructura:

N° de
Dimensiones e

items:

Niveles de

Intervalo:

Cuestionario para medir el liderazgo distribuido

Adaptado por Zulema Callalli Palomino

Lima - Pert-2010

Medir el nivel de percepcion de liderazgo distribuido por
niveles en las instituciones educativas.

Por informante

25 minutos

El objeto del cuestionario estda dado para determinar el
nivel percepcion de ejecucion del liderazgo compartido

por niveles.

La escala tiene 35 items, con 05 posibilidades de
respuesta de opcion mdltiple, de tipo Likert, como:
totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de
acuerdo ni en desacuerdo (3) De acuerdo, (4) y

totalmente de acuerdo (5).

4: confianza ( 9 items), talento (9 items), motivacién (7
items) y liderazgo multiple (10 items)

Fuerte (117-175)
Moderado (82 - 116)
Débil (35-81)

Nivel de coeficiente

De confiabilidad:

Validez

Alfa de Cronbach = 07,21

Por juicio de expertos, certificacion: Aplicable.
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De la validacion y confiabilidad del instrumento

De la validacion

Con respecto a la validacién del instrumento, se refiere al valor en que una
herramienta de adquisicion de informacion mida la variable lo que en realidad
procura medir”. (Herndndez, Fernandez y Baptista (2006, p.200). En la siguiente

tabla se detalla los indicadores de medicion.

Tabla 2

Aspectos de evaluaciéon

Indicadores Criterios

Esta formulado con lenguaje apropiado y

Claridad especifico.

Objetividad Esta expresado en conductas observables.

Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la
tecnologia.

Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad.

Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos de las
estrategias.

Consistencia Basado en aspectos tedérico-cientificos.

Coherencia Entre los indices, indicadores y las
dimensiones.

Metodologia La estrategia responde al proposito del
diagnostico.

Pertinencia El instrumento es funcional para el propoésito

de la Investigacion.

La validez del instrumento se da mediante la sensatez de los expertos que
van evaluar el contenido del instrumento, razon por el cual se afirma que la
validacion es de contenido de un (03) experto y se corroborara con la validacion
del instrumento. A continuacion en la Tabla 3, se presenta la calificacion de los

expertos.
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Tabla 3

Valoracion del juicio de experto.

Instrumento  Valoracion

Experto Cualitativa
Dr. Mitchell Alarcén Diaz Encuesta Aplicable
Dra. Estrella A. Esquiagola Aranda Encuesta Aplicable
Dra. Gliria S. Méndez llizarbe Encuesta Aplicable

Confiabilidad
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), mencionaron que constituye el grado o
nivel de fiabilidad que tiene el instrumento, luego haber sido procesado y
evaluado (p.200). Sobre el mismo aspecto, Damian (2006), refiere que “es un
sindnimo de confiabilidad, la estabilidad, fiabilidad, consistencia, reproductividad y
predictibilidad” p.172.

Entonces para determinar la confiabilidad del instrumento, es necesario
procesarla y de acuerdo al procesamiento estadistico se hall6 el alfa de Cronbach

cuyo resultado se aprecia en la siguiente tabla:

-

"
, 2 Tx
o i=1

G{ — — | 1 = =
o — 1) T ¥
Dénde:
o : Coeficiente Alfa de Cronbach
n : NUmero de items

Yoxi2: Sumatoria de las varianzas de los items

oX2 :Varianza de la variable

Tabla 4
Niveles de confiabilidad del instrumento sobre Liderazgo distribuido

Alfa de Cronbach N de elementos

0,721 35
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 96,8
Excluido 1 3,2
Total 31 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

De acuerdo a la Tabla, el valor de confiabilidad que expresa la medicion
estadistica Alfa de Cron Bach, se establecera un nivel alto (Excelente) de

confiabilidad, en consecuencia el instrumento puede ser aplicado.

Tabla 5
Escalas de valoracion de los coeficientes de confiabilidad:

Confiabilidad nula De 0,53 a menos

Confiabilidad baja De 0,54 a 0,59

Confiabilidad De 0,60 a 0,65

Muy confiable De 0,66 a 0,71

Altamente confiable De 0,72 a 1,00
2.5. Método de andlisis de datos

Para el analisis de datos se hara uso del Software estadistico SPSS version 21.
Se realizara el analisis descriptivo hallando las frecuencias para determinar la
percepcion, asi mismo se utilizara el estadistico los datos fueron analizados por la
prueba no paramétrica de Kruskal Wallis, para determinar la diferencia de medias
de los grupos de estudio es decir la diferencia de percepcion del liderazgo
distribuido y sus dimensiones en los niveles de educacion inicial, primaria y
secundaria con respecto a la aplicacion del liderazgo evitando la manipulacion de
los mismos, se mantendra la reserva respecto a la identidad de los colaboradores

y donde respetd la autoria de las citas o documentos consultados.

2.6. Consideraciones éticas

Se da Fe que toda la informacién en la presente investigacion es auténtica de

conformidad con los reglamentos vigentes de la Universidad César Vallejo.



[1l. Resultados
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3.1 Andlisis descriptivos

Después de haber aplicado el instrumento a los 128 docentes de 3 Instituciones
educativas del nivel inicial, 3 de primaria y 1 de secundaria, de la Red 7 del distrito
de Independencia, se procedid a realizar el analisis descriptivo sobre los
resultados obtenidos.

Tabla 6
Distribucién de la muestra por sexo de las instituciones educativas del nivel

primaria de la Red 7 del distrito de Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Mujer 77 60,2
Varén 51 39,8
Total 128 100,0

Porcentaje

Mujer Waran

Sexo

Figura 1. Establecimiento de la muestra por sexo

De la tabla y figura se presenta la distribucion de la muestra distribuida por
sexo donde se afirma que el 60,2% de la totalidad de la muestra son mujeres y el
39,8% de los participantes pertenecen al sexo masculino es decir son varones.
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Tabla 7
Distribucidn de la muestra por nivel educativo de los docentes de las instituciones

educativas del nivel primaria de la Red 7 del distrito de Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Valido Educacioén incial 43 33,6
Educacién primaria 47 36,7
Educacion secundaria 38 29,7
Total 128 100,0

Porcentaje

Educacion incial Educacion primaria Educacion secundaria

Nivel de educativo

Figura 2. Establecimiento de la muestra por nivel educativo

De la tabla y figura se presenta la distribucion de la muestra distribuida por
nivel educativo donde se afirma que el 36,7% de la totalidad pertenecen al nivel d
educacion primaria, el 33,6% son del nivel de inicial y el 29,7% de la muestra

pertenecen al nivel educativo de secundaria.
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Tabla 8

Distribucion de la muestra por condicion laboral de los docentes de las
instituciones educativas del nivel primaria de la Red 7 del distrito de
Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Valido Nombrado 82 64,1
Contratado 46 35,9
Total 128 100,0

&0

Porcentaje

T T
Nomibrado Contrataco

Condicion laboral

Figura 3. Establecimiento de la muestra por condicion laboral
De la tabla y figura se presenta la distribucion de la muestra distribuida por

condicion laboral donde se asevera que el 64,1% de la totalidad de la muestra
esta en la condicion de nombrado y el 35,9% de los encuestados pertenecen a la
condicién de ser contratado.
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Tabla 9
Distribucion de la muestra por edad de las instituciones educativas del nivel

primaria de la Red 7 del distrito de Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Valido De 25 a 35 32 25,0
De 36 a 45 51 39,8
de 46 a mas 45 35,2
Total 128 100,0

Porcentaje

De 25a 35 De 3G a 45 de 46 a mas
Edad

Figura 4. Establecimiento de la muestra por edad

De la tabla y figura se visualiza la distribucion de la muestra distribuida por
edad donde se asevera que el 39,8% de los participantes estan entre los 36 a 45
afos de edad, el 25% tienen entre los 25 a 35 afos de edad y el 35,2% estan

entre los 46 a mas afos de edad.
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Tabla 10
Distribucién de la muestra por tiempo de servicios de las instituciones educativas

del nivel primaria de la Red 7 del distrito de Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Delab 28 21,9
De6al0 12 9,4
De 11a 15 51 39,8
De 16 a mas 37 28,9
Total 128 100,0

Porcentaje

Delas Decal0 De1lails De 16 a mas

Tiempo de servicios por afios
Figura 5. Establecimiento de la muestra por tiempo de servicio

De la tabla y figura se visualiza la distribucion de la muestra distribuida por
edad donde se asevera que el 39,8% de los participantes si sitian entre los 11 y
15 afios de servicios, el 21,9% se establecen entre los 1 a 5 afios de servicio, el
28,9% estan entre los a 16 a mas y entre los 6 y 10 afios de servicio comprenden

el 21,9% de los participantes.
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Tabla 11
Determinacion de frecuencias del nivel educativo y sexo de los docentes de las

instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia

Sexo
Mujer Varon Total

Nivel de educativo Educacion inicial Recuento 43 0 43
% del total 33,6% 0,0% 33,6%
Educacion primaria Recuento 19 28 47
% del total 14,8% 21,9% 36,7%
Educacién secundaria  Recuento 15 23 38
% del total 11,7% 18,0% 29,7%
Total Recuento 77 51 128
% del total 60,2% 39,8%  100,0%

Sexo

.r-.-'lujer

B varén

Recuento

Educacian inicial Educacidn primaria Educacidn secundaria

Mivel de educativo

Figura 6- Distribucién de frecuencia por nivel educativo y sexo

En la figura y tabla se observa que el total de los encuestados del nivel
inicial 33.6% pertenecen al sexo femenino, en cuanto al nivel de primaria el 21,9%
son varones y el 14,8% son mujeres. Y con respecto al nivel secundario el 18%
de los docentes son varones y el 11,7% de los profesionales que constituyen la

muestra de estudio son mujeres.
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Tabla 12
Determinacion de frecuencias del nivel educativo y condicion laboral de los

docentes de las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia

Condicién laboral
Nombrado Contratado Total

Nivel de educativo Educacion inicial Recuento 26 17 43
% del total 20,3% 13,3% 33,6%

Educacién primaria Recuento 30 17 a7

% del total 23,4% 13,3% 36,7%

Educacién secundaria Recuento 26 12 38

% del total 20,3% 9,4% 29,7%

Total Recuento 82 46 128
% del total 64,1% 35,9%  100,0%

oo TaTT
laboral

Erombradao
[ cortratado

Recuento

Eclucacidn inicial Ecducacidn primaria Educacian
secundaria

Nivel de educativo
Figura 7. Distribucién de frecuencia por nivel educativo y condicién laboral
En la figura y tabla se observa que del total de las encuestadas del nivel
inicial el 20,3% son nombradas y el 13,3% de ellas son contratadas; en cuanto al
nivel primario el 23,4% de los encuestados son nombrados, el 13,3% son
contratados. Con respecto al nivel secundario el 20,3% de los docentes son
nombrados y el 9,4% de los profesionales que constituyen la muestra del nivel

secundario son contratados.
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Determinacion de frecuencias de edad y tiempo de servicios de los docentes de

las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia

Tiempo servicio en afios

Dela5 De6al0 Dellal5 Del6amas Total

Edad De 25a35 Recuento 27 5 0 0 32
% del total 21,1% 3,9% 0,0% 0,0% 25,0%

De 36 a 45 Recuento 1 7 42 1 51

% del total 0,8% 5,5% 32,8% 0,8% 39,8%

de 46 amas Recuento 0 0 9 36 45

% del total 0,0% 0,0% 7,0% 28,1% 35,2%

Total Recuento 28 12 51 37 128
% del total 21,9% 9,4% 39,8% 28,9%  100,0%

Tiempo
semrvicio an
afnos

Wo=1as
COoesat10
40 Cdoe 11 a1s
Cdoe 16 a mas

S0

30

Recuento

20

10

Edad en afios

de 46 a mas

Figura 8. Distribucion de frecuencia por nivel educativo y condicion laboral

De los resultados de la tabla, se determina que el 32,8% de los

participantes del estudio que tienen edades entre 36 a 45 afios, con un tiempo de

servicios de 11 a 15 afios, el 28,1% de los encuestados con mas de 46 afios

tienen entrel6 aflos a mas afios de servicios, el 21,1% de los participantes con

edades entre 25 a 35 afios de edad tienen entre 1 y 5 afios de servicio.
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Tabla 14
Determinacion de frecuencias de la condicion laboral y tiempo de servicios de los

docentes de las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia

Tiempo servicio en afios
Dela5 De6al0 Dellal5 De1l6amas Total

Condicion Nombrado Recuento 17 10 33 22 82
laboral %deltotal  13,3%  7,8% 25,8% 17,2% 64,1%

Contratado  Recuento 11 2 18 15 46
% del total 8,6% 1,6% 14,1% 11,7% 35,9%

Total Recuento 28 12 51 37 128
% del total  21,9% 9,4% 39,8% 28,9% 100,0%

Tiempo
40 servicio aen

30

20

Recuento

10

L}
Mombracdo Cortratacho

Condicion laboral

Figura 9. Distribucién de frecuencia por condicion laboral y tiempo de servicios

De los resultados de la tabla vy figura, se observa que el 25,8 de los
docentes nombrados tienen entre 11 a 15 afios de servicio, asi mismo 17,2% de
los docentes nombrados tienen 16 a mas afios de servicios, el 13,3% de la misma
condicion de los trabajadores tienen 1 a 5 afios de tiempo de servicios y en menor
proporcion 7,8% tienen entre 6 a 10 afios de servicio. Con respecto a los de
condicion de contratados se visualiza que el 14,1% de los participantes tienen
entre 11 a 15 afos de tiempo de servicios, asimismo el 11,7% de los contratados
tienen de 16 afios a mas de tiempo de servicios y el 8,6% de los docentes
contratados tienen entre 1 a 5 afios de tiempo de servicios. Finalmente el minimo

porcentaje e 1,6% cuentan de 6 a 10 afios de servicio.
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Tabla 15
Determinacion de frecuencias de la variable liderazgo distribuido en las

instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia

Frecuencia Porcentaje
Valido Débil 23 18,0
Moderado 60 46,9
Fuerte 45 35,2
Total 128 100,0

Porcentaje

Débil Moderado Fuerte

Liderazgo distribuido
Figura 10. Niveles de frecuencia de la variable liderazgo distribuido.

De la tabla y figura se visualiza que de los 128 docentes encuestados, el 46,9%
afirman que el liderazgo distribuido se percibe de manera moderada, asimismo el
35,2% afirman percibir el liderazgo distribuido en un nivel fuerte y solo 18%
refieren que el liderazgo distribuido se percibe débilmente. De los resultados en
conjunto se tiene que la predominancia de percepcion respecto a la practica del
liderazgo distribuido en las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de
Independencia, 2018 es de moderado a fuerte.
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Tabla 16

Determinacion de frecuencias de la dimension confianza de la variable liderazgo
distribuido en las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de
Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Valido Débil 22 17,2
Moderado 106 82,8
Total 128 100,0

Porcentaje

Moderado

Confianza
Figura 11. Niveles de frecuencia de la dimension confianza del liderazgo

distribuido.

De los resultados de la tabla y figura se desprende que la dimension
confianza es altamente percibida de forma moderada por un 82,8% de los
docentes, asimismo el 17,2% afirma que percibe débilmente la confianza; es
decir, en conjunto se tiene la predominancia de percepcién moderada respecto
de la confianza que generan los directivos en las instituciones educativas de la
Red 7 del distrito de Independencia, 2018.
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Tabla 17

Determinacion de frecuencias de la dimension talento de la variable liderazgo
distribuido en las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de
Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 25 19,5
Insuficiente 72 56,3
Eficiente 31 24,2
Total 128 100,0

Porcentaje

T
Deficiente

T
Insuficiente Eficiente

Talento
Figura 12. Niveles de frecuencia de la dimension talento del liderazgo distribuido.
De la tabla y figura se visualiza que 56,3% de los encuestados afirman que

sus directivos gestionan el talento de modo insuficiente, asimismo el 24,2%
afirman que el talento se aprovecha en un nivel eficiente y sélo el 19,5% de los
encuestados refieren que es deficiente. De los resultados en conjunto se tiene
qgue la gestién del talento en las instituciones educativas de la Red 7 del distrito
de Independencia, 2018 se percibe en nivel insuficiente.
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Tabla 18
Determinacion de frecuencias de la dimension motivacion de la variable liderazgo

distribuido a las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Valido Débil 17 13,3
Moderado 85 66,4
Fuerte 26 20,3
Total 128 100,0

Porcentaje

S :
Debil Moderado Fuerte

Motivacion

Figura 13. Niveles de frecuencia de la dimension motivacién del liderazgo
distribuido

De la tabla y figura se visualiza que 66,4% de los encuestados afirman que
en la préactica del liderazgo distribuido, se percibe que los directivos generan la
motivacion de forma moderada, asimismo el 20,3% testifican que la motivacion
se percibe fuertemente y 13,3% de los encuestados refieren que esta percepcion
es débil. De los resultados en conjunto se tiene que los docentes perciben que la
motivacion generada por los directivos es predominantemente moderado dentro

de las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia, 2018.
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Tabla 19
Determinacion de frecuencias de la dimension liderazgo compartido o multiple de

las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Valido Débil 12 9,4
Moderado 85 66,4
Fuerte 31 24,2
Total 128 100,0

&0

40

Porcentaje

20

| :
Dbl Moderaco Fuerte

Liderazgo multiple

Figura 14. Niveles de frecuencia de la dimension liderazgo compartido o multiple.
De la tabla y figura se observa que el 66,4% de los encuestados perciben

que la practica del liderazgo multiple esta en un nivel moderado, asimismo el
24,2% refieren que es fuerte y 9,4% de los encuestados refieren que el liderazgo
compartido se efectiviza de manera débil. De los resultados en conjunto se tiene
la predominancia de percepcién moderada respecto del liderazgo mudiltiple o
compartido que practican los directivos en las instituciones educativas de la Red 7

del distrito de Independencia, 2018.
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Determinacion de frecuencias de la variable liderazgo distribuido por niveles
Tabla 20
Determinacién de frecuencias del variable liderazgo distribuido en las instituciones

educativas del nivel inicial de la Red 7 del distrito de Independencia.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Débil 5 12,8
Moderado 19 48,7
Fuerte 15 38,5
Total 39 100,0
5
a0
2z
& o3
i
S
o
T T T
Debil Moderacdo Fuerte

Liderazgo distribuido: Nivel Inicial

Figura 15. Niveles de frecuencia de la dimension liderazgo distribuido nivel inicial.
De la tabla y figura se observa que el 48,7% de las docentes del nivel inicial

encuestadas, indican que el liderazgo distribuido se percibe como moderado,
asimismo el 28,2% refieren que el liderazgo se percibe como débil y 23,1% de los
encuestados refieren una percepcion fuerte. De los resultados en conjunto se
tiene que la percepcion del liderazgo distribuido en las instituciones educativas del

nivel inicial de la Red 7 del distrito de Independencia, 2018 es moderado.
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Tabla 21
Determinacion de frecuencias del variable liderazgo distribuido en las instituciones

educativas del nivel primaria de la Red 7 del distrito de Independencia.

Frecuencia Porcentaje

Vélido Débil 5 10,9
Moderado 20 435
Fuerte 21 45,7
Total 46 100,0

2
B
[
L1
e 48 7%
o
o
38 5%
T T T
Dehil Moderado Fuerte

Liderazgo distribuido: Nivel de primaria

Figura 16. Niveles de frecuencia del liderazgo distribuido nivel de primaria

De la tabla y figura se observa que el 48,7% de los docentes del nivel
primario encuestados indican que el liderazgo distribuido se percibe a un nivel
moderado, asimismo el 38,5% indican que el liderazgo es percibido en un nivel
fuerte y el 12,8% de los encuestados refieren que el liderazgo distribuido es débil.
De los resultados en su conjunto se tiene que se percibe fuertemente el liderazgo
distribuido en las instituciones educativas del nivel primaria de la Red 7 del distrito

de Independencia, 2018.
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Tabla 22

Determinacion de frecuencias de la variable liderazgo distribuido en las
instituciones educativas del nivel secundaria de la Red 7 del distrito de
Independencia.

Liderazgo distribuido: Nivel de Secundaria

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Débil 8 20,5 20,5 20,5
Moderado 16 41,0 41,0 61,5
Fuerte 15 38,5 38,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Porcentaje

Dehil Moderado Fuerte

Liderazgo distribuido: Nivel de secundaria

Figura 17. Niveles de frecuencia del liderazgo distribuido nivel de secundaria.
De los resultados en la tabla y figura se observa que el 41% de los

encuestados de secundaria indican que el liderazgo distribuido se percibe a un
nivel moderado, asimismo el 38,5% manifiestan percibir el liderazgo en un nivel
fuerte y el 20,5% restante refieren que el liderazgo distribuido se percibe
débilmente. De los resultados en su conjunto se tiene que la predominancia
respecto a la percepcion del liderazgo distribuido en las instituciones educativas
de secundaria de la Red 7 del distrito de Independencia, 2018 es de fuerte a
moderado.
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Resultados de contingencia

Tabla 23

Determinacién de nivel de percepcién de la variable liderazgo distribuido y el
nivel educativo en las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de

Independencia.

Nivel de educativo

Educacion Educacion Educacién

inicial primaria secundaria Total
Liderazg Débil Recuento esperado 7,7 8,4 6,8 23,0
0 % del total 8,6% 3,9% 5,5% 18,0%
gistribuid Modera Recuento esperado 20,2 22,0 17,8 60,0
o TP do % del total 16,4% 17,2% 13,3% 46,9%
Fuerte Recuento esperado 15,1 16,5 13,4 45,0
% del total 8,6% 15,6% 10,9% 35,2%
Total Recuento esperado 43,0 47,0 38,0 128,0
% del total 33,6% 36,7% 29,7% 100,0%
Mivel de educativo
o5 Educaciaon inicial
Educacidn primaria
Educaciaon secundaria
20
=1
= 1s
g 15 4%
wiLk
o 10 17,25 15,6%
13,325
10,996
= =, 5% 8,59
= Sen
EX=E
a T
kil Moderacdo Fuesrte

Liderazgo distribuido
Figura 18. Percepcion del liderazgo distribuido por nivel educativo.

Con respecto a la tabla y figura de las respuestas de los encuestados, se
tiene que en los tres niveles del sistema educativo, se visualiza que el liderazgo
distribuido practicado por los directivos es percibido de manera moderada.
Especificamente, en primaria el 17,2%, en el nivel inicial se visualiza en un 16,4%,
y en el nivel secundaria con el 13,3% de los encuestados. Asimismo se visualiza
que el liderazgo se percibe en un nivel fuerte por docentes de primaria con un
15,6%, en el nivel secundaria con un 10.9% Yy 8.6% de los encuestados del nivel
inicial. Por otro lado quienes lo perciben de modo débil predominantemente son
las docentes del nivel inicial con un 8.6%, en secundaria con un 55% y un

porcentaje minimo de 3,9% por docentes de primaria.
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Tabla 24

Determinacion de niveles del variable liderazgo distribuido por género en las
instituciones educativas del nivel secundaria de la Red 7 del distrito de
Independencia.

Sexo
Mujer Varon Total

Liderazgo distribuido  Débil Recuento esperado 13,8 9,2 23,0
% del total 13,3% 4,7% 18,0%

Moderado Recuento esperado 36,1 23,9 60,0

% del total 26,6% 20,3% 46,9%

Fuerte Recuento esperado 27,1 17,9 45,0

% del total 20,3% 14,8% 35,2%

Total Recuento esperado 77,0 51,0 128,0
% del total 60,2% 39,8%  100,0%

Recuento

Moderado Fuerte

Liderazgo distribuido
Figura 19. Niveles del liderazgo distribuido segin género o sexo.

De la tabla y figura se visualiza que el liderazgo distribuido se percibe
moderadamente en un 26% prioritariamente por las docentes de sexo femenino y
un 20% por profesionales varones. El nivel de percepcion fuerte del liderazgo
distribuido se establece por un 20,3% por profesionales mujeres y 14,6% por
profesionales varones. Finalmente de acuerdo a la interpretacion se establece
que los profesionales de sexo femenino tienen la mayor prevalencia cuando

perciben el liderazgo distribuido en nivel moderado.
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Determinacion de niveles de la variable liderazgo distribuido por condicién laboral

en las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia.

Condicién laboral

Nombrado Contratado Total

Liderazgo distribuido  Débil Recuento esperado 14,7 8,3 23,0
% del total 11,7% 6,3% 18,0%

Moderado Recuento esperado 38,4 21,6 60,0

% del total 28,9% 18,0% 46,9%

Fuerte Recuento esperado 28,8 16,2 45,0

% del total 23,4% 11,7% 35,2%

Total Recuento esperado 82,0 46,0 128,0
% del total 64,1% 35,9%  100,0%

Condicidan
laboral

LI rombrado
B cortratado

Recuento

Floceraco

Liderazgo distribuido

Fuerts

Figura 20. Niveles del liderazgo distribuido por condicion laboral

De la tabla y figura se visualiza que el liderazgo distribuido es percibido de

manera moderada por los docentes nombrados en un 28,9%, mientras que el

23,4% indican que perciben el liderazgo en un nivel fuerte, y solo el 11.7% lo

‘percibe débilmente. Por otro lado del total de docentes contratados, el 18%

afirman que el liderazgo distribuido se percibe en un nivel moderado; y el 11,7

refieren que el liderazgo es fuerte, mientras que contrariamente el 6,3 % lo

perciben débilmente. De acuerdo al andlisis, la mayor prevalencia lo tienen los

docentes nombrados que perciben el liderazgo en un nivel moderado dentro de

las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia.
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Determinacion de niveles de la variable liderazgo distribuido por edades en las

instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia.

Edad
De 25 a 35 De 36 a 45 de 46 a mas Total

Liderazgo Débil Recuento esperado 5,8 9,2 8,1 23,0
distribuido % del total 3,1% 10,2% 4,7% 18,0%
Moderado Recuento esperado 15,0 23,9 21,1 60,0

% del total 12,5% 18,8% 15,6% 46,9%

Fuerte Recuento esperado 11,3 17,9 15,8 45,0

% del total 9,4% 10,9% 14,8% 35,2%

Total Recuento esperado 32,0 51,0 45,0 128,0
% del total 25,0% 39,8% 35,2% 100,0%

Ecdacd

25 a 35

Recuento

kil Moderaco

Fusrte

Liderazgo distribuido

Figura 21. Niveles del liderazgo distribuido en edades

De los resultados que se aprecian, el 18,8% de los encuestados cuya edad

oscila entre 36 a 45 afios de edad afirman que el liderazgo se percibe en un nivel

moderado, lo mismo sucede con el 15,6% de los encuestados con edades de 46

aflos a mas y en este mismo nivel es percibido por los docentes cuyas edades

van entre 25y 35 afos de edad; otros participantes de la misma edad en un 9.4%

manifiestan que el liderazgo esta en un nivel fuerte, los docentes que tienen mas

de 46 afios tienen la misma percepcion fuerte en un 14.8%, mientras que el

10,9% de los docentes cuyas edades oscilan entre 36 a 45 también lo perciben a

nivel fuerte. Del analisis respectivo se manifiesta que la mayor prevalencia que

establecen los participantes de los diferentes grupos etarios, expresan que el

liderazgo distribuido se percibe a un nivel moderado.
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Tabla 27
Determinacion de percepcion de la variable liderazgo distribuido segun tiempo de

servicios en las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia.

Tiempo servicio en afios

Delab De6al0 De 11l al5 De 16 a mas Total
Liderazgo Débil 5,0 2,2 9,2 6,6 23,0
distribuido 2,3% 3,1% 7,8% 4,7% 18,0%
Moderado 13,1 5,6 23,9 17,3 60,0
10,9% 2,3% 23,4% 10,2% 46,9%
Fuerte 9,8 4,2 17,9 13,0 45,0
8,6% 3,9% 8,6% 14,1% 35,2%
Total 28,0 12,0 51,0 37,0 128,0
21,9% 9,4% 39,8% 28,9% 100,0%

Tiempo de
semrvicio en

Recuento

D&kl Moderado Fuerte
Liderazgo distribuido

Figura 22. Niveles del liderazgo distribuido segun tiempo de servicio

De los encuestados que se visualiza en la tabla y figura se establece que el
46,9 % de los docentes encuestados perciben el liderazgo distribuido en nivel
moderado, de los cuales, el 23,4% son docentes que tienen entre 11 y 15 afos
de servicio, asimismo del 35,2% cuya percepcion es fuerte, el 14,1% de los
informantes tienen de 16 a mas afos de servicio; por otro lado del 18% de los
docentes que perciben como débil el liderazgo distribuido, el 7,8 % tienende 1 a 5
afios de servicio. Por el andlisis respectivo se establece que el de mayor
prevalencia lo establecen los docentes que estan comprendidos entre los 11 al5
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afios de servicio donde refieren que el liderazgo distribuido se ubica a un nivel
moderado.

Prueba de bondad de ajuste de los datos

Tabla 28
Prueba de normalidad de los datos

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo distribuido: Nivel Inicial ,809 39 ,000
Liderazgo distribuido: Nivel de primaria , 785 39 ,000
Liderazgo distribuido: Nivel de secundaria , 798 39 ,000

Para el analisis de la prueba de hipotesis de la investigacion; en esta tabla,
se procede a determinar el tipo de distribucién de los datos para el caso de la
proveniencia de distribuciones normales; asi se ha realizado la prueba de bondad

de ajuste con el estadistico Shapiro-Wilk.

De acuerdo a la prueba asumido a un nivel de significacion del f¢ = 0.05
frente al fi de 0.001 y 0.000 como resultados de la variable, siendo el fi menor al
nivel de significacion fi en su mayoria, es una comparacion suficiente para
determinar que los datos obtenidos no provienen de una muestra de
distribuciones no normales. Por lo tanto los datos seran analizados por la prueba
no parameétrica de Kruskal Wallis, con el fin de determinar la diferencia de medias

entre los grupos de estudio, es decir de los niveles de educacion basica.

Hipotesis

Neil (1997), define a la hipdtesis como “Una respuesta tentativa frente a una
pregunta con una amplificacion objetiva de la interrogacion que se bosquejo
inicialmente” ademas precisa “una buena hipétesis plantea una pregunta en una

forma que puede probarse”

De este modo para este trabajo, se establecio las siguientes hipoétesis:
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Hipotesis general
Ho: No existen diferencias en el nivel de percepcion del liderazgo distribuido en
las Instituciones educativas estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la

red 7, distrito de Independencia — 2018

H1. Existen diferencias en el nivel de percepcion del liderazgo distribuido en las
Instituciones educativas estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 7,

distrito de Independencia — 2018

Tabla 29
Determinacién de la significancia y diferencia del variable liderazgo distribuido en

los niveles inicial, primaria y secundaria de la Red 7 del distrito de Independencia.

Rangos
Niveles de estudio N Rango promedio
Liderazgo distribuido Inicial 44 56,25
Primaria 48 70,19
Secundaria 36 67,00
Total 128

Estadisticos de prueba?®

Liderazgo distribuido

Chi-cuadrado 4,091
Gl 2
Sig. Asintotica ,129

a. Prueba de Kruskal Wallis
b. Variable de agrupacién: Niveles de estudio

De acuerdo al analisis inferencial se establece que no existe diferencia en
el nivel de percepcion del liderazgo distribuido en las Instituciones educativas
estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito de
Independencia — 2018, puesto que en la Prueba de Kruskal Wallis, el valor del Chi
cuadrado es igual a 4,091 y el de una significatividad mayor al 0,05, por lo tanto

se acepta la hipétesis nula y se rechaza la alterna.
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De las Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: No existen diferencias en la percepcion de la confianza que generan los
directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018

H1: Existen diferencias en la percepcion de la confianza que generan los
directores en las Instituciones Educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018

Tabla 30
Determinacion de la diferencia de la dimension confianza del liderazgo
distribuido en los niveles inicial, primaria y secundaria de la Red 7 del distrito de

Independencia.

Rangos
Niveles de estudio N Rango promedio
Confianza Inicial 44 58,05
Primaria 48 67,50
Secundaria 36 68,39
Total 128

Estadisticos de prueba?®

Confianza
Chi-cuadrado 4,781
gl 2
Sig. asintética ,092

a. Prueba de Kruskal Wallis
b. Variable de agrupacion: Niveles de estudio

De acuerdo al analisis inferencial se establece que no existe diferencia en
la percepcion del nivel de confianza en las Instituciones educativas estales de los
niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito de Independencia, puesto
gue en la prueba de Kruskal Wallis, el valor del Chi cuadrado es igual a 4,781 y
arroja una significatividad mayor al 0,05 por lo tanto se acepta la hipétesis nula y

se rechaza la alterna.
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Hipotesis especifica 2
Ho- No existen diferencias en la percepcion de la gestion del talento que
implementan los directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y

secundaria de la Red 7, distrito de Independencia - 2018

H2. Existen diferencias en la percepcion de la gestion del talento que
implementan los directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y

secundaria de la Red 7, distrito de Independencia — 2018

Tabla 31
Determinacion de la diferencia de la dimensién talento del liderazgo distribuido

en el nivel inicial, primario y secundario de la Red 7 del distrito de Independencia

Rangos
Niveles de estudio N Rango promedio
Talento Inicial 44 61,01
Primaria 48 64,21
Secundaria 36 69,15
Total 128

Estadisticos de prueba?®

Talento
Chi-cuadrado 1,198
Gl 2
Sig. Asintotica ,549

a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupacion: Niveles de estudio

De acuerdo al andlisis inferencial se establece que no existe diferencia en
el nivel de percepcion sobre la gestion del talento en las Instituciones educativas
estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito de
Independencia, puesto que en la prueba de Kruskal Wallis, el valor del Chi
cuadrado es igual a 1,198 y el de una significatividad mayor al 0,05, por lo tanto

se acepta la hipétesis nula y se rechaza la alterna.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existen diferencias en la percepcion de la motivacion que generan los
directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018

H3: Existen diferencias en la percepcién de la motivacion que generan los
directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018

Tabla 32
Determinaciéon de la diferencia de la dimension motivacion del liderazgo
distribuido en los niveles inicial, primaria y secundaria de la Red 7 del distrito de

Independencia

Rangos
Niveles de estudio N Rango promedio
Motivacién Inicial 44 63,24
Primaria 48 62,97
Secundaria 36 68,08
Total 128

Estadisticos de prueba?®

Motivacion
Chi-cuadrado ,673
gl 2
Sig. asintética 714

a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupacion: Niveles de estudio

De acuerdo al analisis inferencial, se establece que no existe diferencia en
la percepcion del nivel de motivacion que generan los directores en las
Instituciones educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la
red 7, distrito de Independencia, puesto que en la prueba de Kruskal Wallis, el
valor del Chi cuadrado es igual a 0,673 y el de una significatividad mayor al 0,05.

Por lo tanto se acepta la hipétesis nula y se rechaza la alterna.
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Hipodtesis especifica 4

Ho: No existen diferencias en la percepcion del liderazgo mdultiple de los
directores en las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia — 2018

H4: Existen diferencias en la percepcion del liderazgo multiple de los directores en
las Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria de la Red 7, distrito

de Independencia — 2018.

Tabla 33
Determinacién de la diferencia de la dimension liderazgo mdultiple del en los

niveles inicial, primaria y secundaria de la Red 7 del distrito de Independencia.

Rangos
Niveles de estudio N Rango promedio
Liderazgo multiple Inicial 44 61,35
Primaria 48 68,69
Secundaria 36 62,76
Total 128

Estadisticos de prueba?®

Liderazgo multiple

Chi-cuadrado 1,455
gl 2
Sig. asintética 483

a. Prueba de Kruskal Wallis
b. Variable de agrupacion: Niveles de estudio

De acuerdo al analisis inferencial se establece que no existe diferencia en
el nivel de percepcion del liderazgo multiple en las Instituciones educativas
estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito de
Independencia, ya que en la prueba de Prueba de Kruskal Wallis, el valor del Chi
cuadrado es igual a 1,455 y una significatividad mayor al 0,05, por lo tanto se

acepta la hipotesis nula y se rechaza la alterna.
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Discusién de Resultados
Luego de obtener los resultados del estudio de acuerdo al instrumento aplicado a

se procede a la discusion correspondiente.

El estudio corresponde a un nivel descriptivo comparativo, entre las
Instituciones Educativas que conforman la muestra, de la RED 7 de
Independencia de la UGEL 02, donde en el primer resultado se visualiza que de
todos los participantes del nivel inicial son sélo mujeres y el nivel primaria y
secundaria son docentes de ambos sexos, ello se debe a que las docentes
mujeres toman la carrera con instintos maternales con vocacién a proteccion y
cuidado a nifios de que estan en edad escolar inicial. Sin embargo podria deberse
a otra particularidad que es la desconfianza que tienen de las madres y padres de
familia por un profesor para su nifio o nifla menor de 5 afios a causa de las

diversas informaciones negativas que tienen a través de los medios informativos.

Por lo visto existe en estos tiempos un especie de conservadurismo y
prejuicios en la educacion peruana y es notorio que existe una clara ignorancia
puesto en estos tiempo una figura masculina en educacion inicial seria muy
positiva para el desarrollo social del estudiante de educacion inicial y es que ellos
deben de entender que no solo las docentes son las Unicas de responsables de la
educaciéon y su cuidado. En los paises con mejores niveles educativos como por
ejemplo Finlandia ha promovido desde hace muchos afios atras la incorporacion
de los varones en el nivel inicial con el objetivo que los alumnos cuenten como
modelos a personas de ambos sexos y no afectar la igualdad de género de los
mas pequefios. Y es que es necesario tener en cuenta pensar que varones y
mujeres son profesionales independientemente de su género y que ambos
pueden ejercer la profesion con mucha naturalidad ya que muchos de los
estudiantes tienen hogares disfuncionales y no existe la presencia de padre y
hace que los nifios tengan dificultad para afrontar ciertas dificultades y es muy

favorable la presencia de un varon para disminuirlos.

De los resultados en que visualizé en que el 32,8% de los participantes del

estudio que tienen edades entre 36 a 45 afios tienen el tiempo de servicios entre
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11 a 15 afios de edad, el 28,1% de los encuestados tienen edades de mas de 46
afos tienen 16 afios y méas afios de servicios, frente a un 21,1% de los docentes
gue tienen edades entre 25 a 35 afios de edad tienen entre 1 y 5 afios de servicio.
Esto visualiza que existe mas porcentaje de docentes (52% aproximadamente)
que tienen mas de 36 afios de servicios y esto trae como consecuencia algunos
problemas como la tenencia de paradigmas y modelos que tedricamente son
conocidos por ellos mismos sin embargo no los aplican y esto esta conectados a
Sus emaociones y autoconocimiento, pues no se adaptan a los nuevos estilos y
trae como consecuencia problemas de liderazgo puesto los jovenes profesionales
llegan al centro educativo con nuevos conocimientos y llegan a querer cambiar
planteando cuestionamientos a los antiguos directivos frente a los roles que
deben de tener todos los trabajadores como trabajo en equipo la capacidad de
armonizar las contribuciones de cada profesional educativo, la creatividad, las
negociaciones y sobre todo el tener las habilidades para formar espacios de

trabajo con calidad y eficacia institucional.

Con respecto a los resultados donde se observd que en su conjunto se
tiene que la predominancia es de una percepcion del liderazgo distribuido de
moderado y fuerte en las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de
Independencia, 2018, esto se esta observando puesto que los directivos han
recibido diversos cursos de actualizacion y sobre todo diplomados vy
especializaciones que hace que muchos directivos aplicando sus conocimientos
estén mejorando sus roles en cuanto al liderazgo distribuido. No obstante aun
todavia existe un buen porcentaje de directivos que presentan un liderazgo débil y
ello mas se observa en los directivos de nivel inicial, probablemente se deba a
que este nivel participa en menor medida de actividades extracurriculares,
concursos, debates, festividades, etc, asi mismo en los resultados se hace notar
gue muchos profesores han sesgado informacion por la respuestas no objetivas

gue han brindado para el estudio.

Asimismo en los resultados descriptivos salen a relucir, que el 82,8% de los
encuestados afirman en que la dimension confianza de la variable liderazgo

distribuido se percibe en un nivel moderado; el 56,3% afirmaron que el talento del



88

liderazgo distribuido se percibe de modo insuficiente (rango de moderado), pero el
24,2% afirman que el talento se evidencia en un nivel eficiente. También, el
19,5% percibieron una débil motivacién, el 66,4% de los encuestados afirmaron
que la motivacion del liderazgo distribuido es moderada, como el 20,3%
testificaron que la motivacion del liderazgo distribuido es fuerte. Finalmente se
visualizé que el 66,4% de los encuestados afirman que el liderazgo multiple se
practica en un nivel moderado, en que la predominancia el liderazgo multiple en
las instituciones educativas de la Red 7 del distrito de Independencia, 2018 es
moderado. De igual forma se observé que el 48,7% de los encuestados del nivel
inicial indicaron que el liderazgo distribuido se da a un nivel moderado y 23,1% de
los encuestados refieren que el liderazgo es fuerte asimismo el 28,2% refieren

que el liderazgo es débil.

De los resultados en conjunto se tiene que la predominancia de percepcién
del liderazgo distribuido en las instituciones educativas del nivel inicial de la Red 7
del distrito de Independencia 2018 es moderado. Asi como se observd que el
48,7% de los encuestados indican que el liderazgo distribuido se visualiza a un
nivel moderado, asimismo el 38,5% indican que el liderazgo es esta en un nivel
fuerte y el 12,8% de los encuestados refieren que el liderazgo distribuido es débil.
De los resultados en su conjunto se tiene que la predominancia el liderazgo
distribuido en las instituciones educativas del nivel inicial de la Red 7 del distrito

de Independencia, 2018 es fuerte.

Del mismo modo en cuanto al nivel secundario cuyos resultados se
observaron que el 41% de los encuestados refirieron el liderazgo distribuido se
visualiza a un nivel moderado, asimismo el 38,5% manifestaron que el liderazgo
esta en un nivel moderado y el 20,5% de los encuestados refieren que el
liderazgo distribuido es débil. De los resultados en su conjunto se tiene que la
predominancia el liderazgo distribuido en las instituciones educativas del nivel
secundario de la Red 7 del distrito de Independencia, 2018 es de fuerte a

moderado.
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Asi mismo el liderazgo distribuido de la Red 7 del distrito de independencia
con respecto al a nivel educativo inicial, primaria y secundaria se estableci6é una
preponderancia de la existencia de un liderazgo distribuido de nivel moderado, asi
mismo edad sexo, condicion laboral, tiempo de servicio en afios todos ellos

también en un nivel moderado respectivamente.

Estos resultados concuerdan con las derivaciones del estudio de Garza
(2001), quien afirmd que el liderazgo distribuido esta interrelacionado con una
multitud de lideres asi como de un conjunto de actitudes proactivas para la mejora
de la Institucion y de los integrantes lo que conlleva a la mejora de los alumnos.
Ello se debe a que los lideres del ambito de estudio sefialado estan mejorando
sus acciones y teniendo un rol mas activo en cuanto a la delegacion de roles, a la
toma de decisiones compartidas, sin embargo podria trabajarse por mejorar la
percepcion de los docentes al hacerlos participes como lideres. Asimismo se
compara con los resultados de Garay (2016), en su tesis Liderazgo y logros en las
organizaciones escolares de Chile, se plante6 como objetivo general analizar los
efectos del liderazgo en el rendimiento académico de la organizacion escolar,
dicho estudio sefialo6 como conclusion la necesidad de establecer una relacion
permanente entre teoria y practica para la mejora de las escuelas; también
concluyd que el ejercicio del liderazgo en las escuelas influye en estudiantes y
toda la organizacion lo cual se refleja en los resultados de aprendizaje, medidos
por pruebas estandarizadas o por la percepcion de eficacia que tienen los
integrantes del centro escolar. Esto puede tener similitud ya que la percepcion
gue los docentes tienen, pueden determinar la eficacia en los resultados

académicos y mejorar la organizacion.

Se contrastan los resultados con el estudio de Calderon y Carranza (2017)
gue presentaron la investigacion titulada Influencia del liderazgo distribuido en el
clima organizacional de la empresa CONSER SAC, el cual tuvo como objetivo
general determinar el nivel de influencia del liderazgo distribuido sobre el clima
organizacional de una empresa de la ciudad de Trujillo, dicho estudio determiné

gue el liderazgo influye significativamente sobre las dimensiones del clima
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organizacional, en la presente investigacion, se aborda este aspecto desde las
dimensiones de confianza y liderazgo compartido.

En cuanto al resultado inferencial especifico donde se establecié que no
existe una diferencia significativa en el nivel de percepcion del liderazgo
distribuido en las Instituciones educativas estales del nivel inicial, primaria y
secundaria de la red 7, distrito de Independencia — 2018, puesto que la prueba de
Prueba de Kruskal Wallis, cuyo valor del Chi cuadrado es igual a 4,091 y el una
significatividad mayor al 0,05. Por lo tanto se aceptd la hip6tesis nula y se rechaza
la alterna, esto de acuerdo a lo referido en los resultados de mejora gracias a las
acciones que el ministerio de educacion esta ejecutando; resultado que se
asemeja a los de salgado quien realizdé un estudio de caso acerca de liderazgo
distribuido en una escuela preparatoria del Sur de Chiapas México, este estudio
manifestd el autor en sus conclusiones que se ha incrementado la preocupacién
del gobierno por mejorar la calidad de la educacion generando la necesidad de
distribuir el liderazgo dentro de las escuelas. Ademas se reconoce que los
equipos de trabajo desempefian una funcién vital en el desarrollo de la escuela y
que una definicion de las funciones y su distribucion pueden contribuir a una

mayor eficacia y mejor condicion para el liderazgo.

Por otro lado en sus resultados especificos de acuerdo al analisis
inferencial se estableci6 que no existe diferencia significativa en el nivel de
percepcion del liderazgo distribuido en las Instituciones educativas estales de los
niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito de Independencia — 2018,
puesto que la prueba de Prueba de Kruskal Wallis, cuyo valor del Chi cuadrado es
igual a 4,781 y el una significatividad mayor al 0,05. Por lo tanto se acepto la
hipotesis nula y se rechaza la alterna y es que tal como se anuncio que se esta
visualizandose cambios significativos en cuanto a la mejora del liderazgo
distribuido, resultado que se compara con el estudio de Castro (2013), quien hizo
un estudio para visualizar como se manifiesta el liderazgo distribuido en una
institucion y que en dicha escuela se realizaron grandes esfuerzos por cambiar el

estilo de liderazgo hacia uno mas democratico donde se perciba al director como
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un lider que es consciente de la importancia de involucrar a todos los miembros

en la toma de decisiones.

Asimismo de acuerdo al analisis inferencial se establecié que no existe
diferencia significativa en la dimension de percepcion del liderazgo distribuido en
las Instituciones educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de
la red 7, distrito de Independencia — 2018, puesto que la prueba de Prueba de
Kruskal Wallis, cuyo valor del Chi cuadrado es igual a 1,158 y el una

significatividad mayor al 0,05.

Por lo tanto se acepté la hipétesis nula y se rechaza la alterna y se
determind que no existe incompatibilidad significativa entre los niveles educativos
de estudio realizado y que la percepcion de los encuestados tiene perspectivas de
progreso y mejora y son tomados por los directivos. Dicho resultado se compara
con los resultados de Labrin (2014), en su tesis denominado Préacticas que
configuran un liderazgo distribuido en un liceo politécnico de la comuna de San
Miguel, donde estableci6 como objetivo general: Identificar las practicas que
configuran un Liderazgo Distribuido en un establecimiento politécnico de la
comuna de San Miguel.

En sus resultados sefiald entre otras conclusiones que se debe privilegiar
la opinion del personal, apoderados y estudiantes para realizar actividades de
mejoramiento de la Institucién educativa y ademas distribuir responsabilidades o
designar acciones de liderazgo entre los agentes educativos para la toma de
decisiones en un ambiente armonioso y colaborativo de modo que se logren los

fines en comun.

De acuerdo al analisis inferencial se establece que no existe diferencia
significativa en el nivel de motivacion del liderazgo distribuido en las Instituciones
educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito
de Independencia — 2018, puesto que la prueba de Prueba de Kruskal Wallis,
cuyo valor del Chi cuadrado es igual a 0,573 y el una significatividad mayor al

0,05. Por lo tanto se acepta la hipétesis nula y se rechazo6 la alterna. Dicha
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motivacion establecida en los niveles de estudio se perciben a un nivel moderado
con tendencia a ser fuerte con miras a mejorar los estilos de liderazgo que tienen
los directivos y establecer un liderazgo distribuido donde la motivacioén prevalezca
con fines de mejorar los servicios y por defecto los resultados de pedagdgicos
para con los estudiantes. Este resultado se contrasta con las deducciones de
Zarate (2012), quien realiz6 un estudio denominado Liderazgo directivo y el
desempefio docente en instituciones publicas de primaria; cuyo estudio tuvo como
finalidad de establecer la relacibn que existe entre el liderazgo directivo y el
desempeiio de los trabajadores de las 23 instituciones estatales del nivel primario,
quien concluye que los diferentes estilos de liderazgo tanto autoritario,
democratico y situacional inciden directamente en el desempefio docente de las
escuelas que forman parte de la investigacion. En ese sentido también se
considera los estudios de Maguifia (2016) quien manifestdé que existe relacion
directa y significativa entre el liderazgo distribuido y la gestion de conflicto.

Finalmente de acuerdo al andlisis inferencial se establece que no existe
diferencia significativa en el nivel del liderazgo mdltiple en las Instituciones
educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito
de Independencia — 2018, ya que la prueba de Prueba de Kruskal Wallis, cuyo
valor del Chi cuadrado es igual a 1,455 y el una significatividad mayor al 0,05. Por
lo tanto se aceptd la hipétesis nula y se rechazo la alterna. En dicho resultado se
visualiza la relacién con los estudio de Celis y Sanchez (2012) en su tesis titulada
El liderazgo distribuido en docentes de una institucion educativa escolar particular
del distrito de Surco, cuya finalidad fue de conocer las caracteristicas que
perciben los docentes de una Institucibn Educativa Escolar Particular para el
desarrollo del Liderazgo Distribuido disco estudio concluyo basicamente en que la
tendencia en torno al liderazgo multiple o distribuido se ve reflejado cuando los
docentes perciben en su realizacion, un trabajo coordinado y colaborativo con los
directivos y cuando éstos a su vez promueven el trabajo en conjunto. Al igual que
el estudio de Baique (2016), quien en el resultados de su estudio titulado directivo
de instituciones educativas secundarias de Chiclayo y el desempefio docente en
sus conclusiones destac6é que que el desempefio de los docentes en aula no es

excelente, por falta de acompafiamiento pedagogico y monitoreo permanente a la
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labor educativa que desarrollan con los estudiantes, asi mismo que existe un alto
grado de correlacion lineal entre el liderazgo directivo en sus dimensiones
efectivo, eficaz, eficiente e innovador y el desempefio docente en sus

dimensiones profesional, personal y social.



V. Conclusiones
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De acuerdo al andlisis inferencial se llego a la conclusién que no existe
diferencia significativa en la percepcion del liderazgo distribuido en las
Instituciones educativas estales de los niveles inicial, primaria y
secundaria de la Red 7, y la percepcion global es de moderado a
fuerte. Significa que los docentes perciben que la practica del liderazgo
distribuido de los directivos estad en proceso y que aun se deben

fortalecer algunas caracteristicas.

De acuerdo al andlisis inferencial se llego a la conclusién que no existe
diferencia significativa en la percepcion de los docentes respecto de
la dimension de confianza en las Instituciones educativas estales de los
niveles inicial, primaria y secundaria de la Red 7. Este aspecto se
refleja en la percepciéon moderada del 82,8 % del total de docentes. Y

es la dimensién con mayor indice de percepcion moderada.

De acuerdo al andlisis inferencial se llego a la conclusion que no existe
diferencia significativa en cuanto a la percepcién de los docentes sobre
la gestion del talento como dimension del liderazgo distribuido en las
Instituciones educativas estales de los niveles inicial, primaria y
secundaria de la red 7. En promedio la mitad de los docentes perciben
esta dimension de manera insuficiente, lo cual quiere decir que se
sienten poco valorados y con pocas oportunidades para demostrar sus
potencialidades. El resto se divide casi equitativamente en una

percepcion de gestidn del talento deficiente y eficiente.

De acuerdo al analisis inferencial se lleg6 a la conclusion que no existe
diferencia significativa en cuanto a la percepcién de los docentes sobre
la  motivacibn que generan los directivos en las Instituciones
educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la
Red 7. Esto debido a que en mas del 60% de los docentes lo perciben
moderadamente es decir, consideran que los directivos son empaticos,

generan estimulos y reconocen publicamente sus logros.

De acuerdo al resultado inferencial se llegé a la conclusién que no

existe diferencia significativa en la percepcion de los docentes sobre la
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practica del liderazgo mdultiple en las Instituciones educativas estales de
los niveles inicial, primaria y secundaria de la Red 7. En este caso
también la percepcion es moderada en casi el 65% de los encuestados,
es decir, coinciden en sefalar que falta implementar mecanismos para
asumir diversas responsabilidades con autonomia en espacios de

didlogo y concertacion.
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A los directivos de la UGEL a través del trabajo en REDES, se
recomienda a continuar brindando las acciones de capacitacion no sélo
a los directivos sino también al personal docente con respecto al
desarrollo de un liderazgo distribuido mas eficaz y eficiente, asimismo
dinamizar las acciones de monitoreo respecto a la puesta en practica
pedagdgica con acompafiamiento colegiado cuya finalidad sea la

mejora del servicio educativo que se ofrece a los estudiantes.

A los directivos, de las instituciones educativas organizadas en redes,
establecer acciones que generen espacios de convivencia positiva,
comunicacién asertiva para generar el desarrollo de la confianza en el
personal, logrando que ellos manifiesten con mucha libertad sus
potencialidades y fortalezas. Los cambios constantes en el campo de la
educacién, nos exige replantear el tipo de liderazgo con que los
directores conducen las escuelas, es necesario que se practique la
democracia y un trato horizontal con todos los trabajadores con
diversas oportunidades para tomar decisiones, de este modo tendra el

rol eficaz de gestionar conocimientos en una escuela que aprende.

Se recomienda a los directivos con respecto al talento, incluir
estrategias que permitan conocer, valorar y utilizar las potencialidades
de cada uno de los docentes y demas miembros de la comunidad
educativa como profesionales y personas, mediante el
acompafiamiento de coaching educativo que ocasionalmente los
entrene en el autoconocimiento y autovaloracion de modo que al
otorgar espacios en las que puedan aportar desde sus propias
capacidades se logren las metas de la Institucion educativa. Esto

puede ser desarrollado en las GIAS a nivel de las REDES educativas.

Se recomienda a los directivos que apliqguen estrategias para fomentar
el interés por la mejora continua, con estrategias como reuniones
fructiferas y motivadoras, y hacer que su participacion sea por iniciativa
propia para lo cual se debe fortalecer los niveles de confianza
reciproca. Generar estimulos publicos a quienes lo hagan y brindar

oportunidades de difundir lo aprendido.
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Se recomienda a los docentes y directivos de los distintos niveles
educativos, promover las innovaciones en la instituciones educativas,
apoyando la formulacion y desarrollo de proyectos innovadores,
buenas practicas en aula y de gestién, participar en los diversos
concursos con trabajos colaborativos con el objeto de construir los
aprendizajes en las redes u otro tipo de comunidades educativas
posibilitando de esa manera una comunicacion fluida entre sus
miembros. De esta forma se crean escuelas que crecen en la
dinamica de aprendizaje constante valiéndose de los talentos para
trasladar la capacidad de decision a otros.
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Resumen

La investigacién, Liderazgo distribuido en Instituciones Educativas de la Red 7,
surge porque los resultados de efectividad directiva, no se evidenciaban como lo
esperaba la UGEL 2. El objetivo: Identificar diferencias del nivel de percepcion
del liderazgo distribuido en las Instituciones educativas estales de inicial,
primaria y secundaria de la red 7. La hipétesis: Existen diferencias en el nivel de
percepcion del liderazgo distribuido en las Instituciones educativas estales de
inicial, primaria y secundaria de la red 7.

La importancia del liderazgo distribuido es que busca la formacion de lideres
en comunidades de aprendizaje y sana convivencia, generando satisfaccion

laboral y mejora de aprendizajes.

El estudio: descriptivo comparativo, basico, cuantitativo, no experimental,

deductivo e hipotético.

La conclusion: No hay diferencia significativa en la percepcion de los

docentes sobre el liderazgo distribuido que ejercen los directores de las
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Instituciones educativas de inicial, primaria y secundaria, en general esta

percepcion es moderada.

Palabras claves: Liderazgo distribuido, Confianza, Talento, Motivacién,
Liderazgo compartido.
Abstract

The investigation, distributed leadership in educational institutions of the
network 7, arises because the results of directive effectiveness were not evident
as UGEL 2 expected. The objective: To identify differences of perception level of
distributed leadership in public educational institutions of kindergarten, elementary
and high school level, of the network 7. The hypothesis: Differences in the level of
perception of distributed leadership in public educational institutions of

kindergarten, elementary and high school level, of the network 7, does exist.

Distributed leadership importance is that searches the formation of leaders
in communities of learning and healthy connivance, generating labor satisfaction

and improving of learnings.

The study: descriptive comparative, basic, quantitative, non-experimental,

deductive and hypothetic.

The conclusion: There is no significant difference in the perception of
teachers about distributed leadership exercised by principals of kindergarten,
elementary and high level educational institutions, this perception is generally
moderated.

Key words: Distributed leadership, trust, talent, motivation,
Introduccion

En el campo de la Gestion y calidad educativa, la creaciéon de una cultura que
define a cada Institucion Educativa, depende de las acciones y decisiones de los
lideres. El presente trabajo aborda el Liderazgo distribuido o democratico como un
aspecto fomentado por el Ministerio de Educacién en las escuelas estatales, por
lo que las capacitaciones apuntan a enfatizar el aspecto pedagogico, humanista,
trabajo colaborativo y participativo involucrando a todos los agentes de la
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comunidad educativa en un clima escolar adecuado favoreciendo el desarrollo de
una organizacion dindmica que forma lideres y esta en constante aprendizaje.

Para realizar la presente investigacion, se ha considerado algunas teorias
que sustentan el liderazgo distribuido como la de Vygotsky, quien fundamenta la
teoria de la actividad historica cultural, otra teoria de Hutchins llamada cognicion
distribuida y finalmente, la teoria Sociologica del dualismo analitico desarrollada
por Margaret Archer. Los tres tedricos coinciden en la importancia de una
mediacion sociocultural en las relaciones que se generan entre las personas
dentro de un contexto, asi también nos hablan de la necesidad de distribuir las
responsabilidades en un determinado tiempo y espacio. Se busca determinar la
percepcion de los docentes referente a como los directivos manejan el liderazgo
distribuido en los diferentes niveles del sistema educativo, y responder al
siguiente problema: ¢Existen diferencias en la percepcion del liderazgo
distribuido en las Instituciones educativas estales del nivel inicial, primaria y
secundaria de la red 7, distrito de Independencia — 20187 Se determina la
problematica a razén de que los directivos a nivel de esta RED en su totalidad
fueron capacitados en la linea del liderazgo distribuido, sin embargo, aun no se
evidencia homogeneidad en los resultados del monitoreo directivo, y en la
elaboracién de documentos de gestiébn tampoco se observa compromiso de los
docentes.

Como objetivo general de la investigacion se formulé: Identificar diferencias
del nivel de percepcion del liderazgo distribuido en las Instituciones educativas
estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 7, distrito de
Independencia — 2018. Al tratarse de la variable del Liderazgo distribuido, se tomé
como referencia las dimensiones que proponen Spillane y Longo (2008):
confianza, talento, motivacion y liderazgo multiple; como aspectos necesarios de
cultivarse para la formacion de lideres dentro de las Instituciones educativas
asumiendo o no el cargo directivo y para mejorar el clima institucional valiéndose
de las potencialidades individuales en favor del crecimiento organizacional.

A nivel internacional y nacional, se encontraron diversos trabajos de
investigacion sobre liderazgo distribuido en correlacion con otras variables en el
campo educativo, especialmente realizados en Chile. En el ambito nacional, las

investigaciones en gran parte fueron realizadas en espacios privados en todos los
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cuales se coincide en destacar la importancia de relacionar la teoria y practica
para mejorar las escuelas; también en que el liderazgo directivo influye en el
desemperio de estudiantes y toda la organizacion.

Posteriormente, se establecio una relacion entre ellas con los resultados de la
presente investigacion, de lo cual surgen puntos coincidentes, como el de
establecer un acompafamiento pedagdgico de mano del monitoreo en aula;
ofrecer confianza y valorar los talentos para mejorar el clima institucional y una
adecuada gestion de conflictos. Estas alternativas demandan soélo tiempo
adicional y compromiso de los involucrados para el trabajo colaborativo en la linea
de la investigacion; para lograrlo se debe motivar al personar, ofrecer confianza y

reconocer o valorar su aporte al tomar decisiones o asumir liderazgo compartido.

Materiales y métodos

o Disefio de estudio. La presente investigacion tiene un disefio no
experimental ya que en el estudio no se manipulé la variable asi mismo no se
buscé ninguna transformacion de la realidad y transversal, puesto que el recojo
de informacion se realiz6 en un solo momento determinado es descriptiva
comparativa puesto que estd dirigida a realizar una comparacion del
comportamiento de la variable de acuerdo a contextos; en este caso con el
estudio se compara el comportamiento de liderazgo distribuido encada uno de
los niveles del Sistema Educativo estatal: nivel inicial, primaria y secundaria y
es basica puesto que el estudio se realiza en funcién del objetivo basado en
teorias. Responde al enfoque cuantitativo porque busca probar las hipotesis
mediante la recoleccion y andlisis de datos respondiendo asi a las preguntas
de la investigacion. La investigacion estad enmarcada dentro del método
cientifico, por estar conformado por un conjunto de procedimientos, estrategias
y técnicas que nos permitirAn comprobar las hipotesis. Especificamente, es
deductivo pues, partiendo de las teorias es que llegard a conclusiones
especificas, también es hipotético ya que se busca responder a las hipétesis

planteadas.
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Muestreo. Para el estudio se hizo uso del muestreo probabilistico

conglomerado.

Sujetos. La muestra probabilistica se obtuvo con el uso de la formula que se
utiliza para problemas ocasionales lo que permitid obtener a los 128 docentes
participantes provenientes de 3 escuelas del nivel inicial, 3 de primaria y 1 de

secundaria.

Instrumentos. Se utiliz6 un cuestionario para ser aplicado mediante la
encuesta. El cuestionario contiene 35 items con 5 respuestas polifénicas o escala
Likert: totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3) De acuerdo, (4) y totalmente de acuerdo (5). Los niveles de
intervalo va de fuerte, moderado y débil. Fue sometido a un proceso de
confiabilidad con apoyo del SPSS obteniendo:

Alfa de Cronbach N de elementos

0,721 35

Luego de lo cual se procedié a la validacion de juicio de 3 expertos considerando

los criterios establecidos para el caso.

Resultados
Luego del analisis de los datos recogidos, se establecié que el liderazgo
distribuido a nivel de la RED 7, se percibe de manera moderada.
En la prueba de Kruskal Wallis, el valor del Chi cuadrado es igual a 4,091 y
el de una significatividad mayor al 0,05, por lo tanto se acepta la hipotesis nula y
se rechaza la alterna. De los 128 docentes encuestados, el 46,9% afirman que el
liderazgo distribuido se percibe de manera moderada. La predominancia de
percepcion respecto a la practica del liderazgo distribuido es de moderado a
fuerte.
La dimension confianza que generan los directivos en las instituciones
educativas de la Red 7, es altamente percibida de forma moderada por un 82,8%

de los docentes. En la prueba de Kruskal Wallis, el valor del Chi cuadrado es igual
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a 4,781 y arroja una significatividad mayor al 0,05 por lo tanto se acepta la
hipotesis nula y se rechaza la alterna.

El 56,3% de los encuestados afirman que sus directivos gestionan el
talento de modo insuficiente. En la prueba de Kruskal Wallis, el valor del Chi
cuadrado es igual a 1,198 y el de una significatividad mayor al 0,05, por lo tanto
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la alterna.

El 66,4% de los encuestados afirman que perciben predominantemente de
forma moderada que los directivos generan la motivacion. En la prueba de
Kruskal Wallis, el valor del Chi cuadrado es igual a 0,673 y el de una
significatividad mayor al 0,05. Por lo tanto se acepta la hipotesis nula y se rechaza
la alterna.

El 66,4% de los encuestados perciben que la practica del liderazgo multiple
se efectiviza en un nivel moderado. En la prueba de Prueba de Kruskal Wallis, el
valor del Chi cuadrado es igual a 1,455 y una significatividad mayor al 0,05, por lo
tanto se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la alterna.

Ademas se consider6 algunos resultados de contingencia, como la
situacion laboral, el género, la edad entre otros, sobresaliendo el hecho que el
total de los encuestados del nivel inicial (33.6%) pertenecen al sexo femenino,
que el liderazgo distribuido se percibe de forma moderada prioritariamente por las
docentes de sexo femenino y un 20% por profesionales varones, que el
liderazgo distribuido es percibido de manera moderada por los docentes
nombrados en un 28,9% del total de docentes contratados, el 18% afirman lo
mismo; el 18,8% de los encuestados cuya edad oscila entre 36 a 45 afos de edad

afirman que el liderazgo se percibe en un nivel moderado.

Discusién
Los resultados concuerdan con las derivaciones del estudio de Garza (2001),
quien afirmo que el liderazgo distribuido estéa interrelacionado con una multitud de
lideres asi como de un conjunto de actitudes proactivas para la mejora de la
Institucién y de los integrantes lo que conlleva a la mejora de los alumnos. Ello se
debe a que los lideres del ambito de estudio sefialado estan mejorando sus

acciones y teniendo un rol mas activo en cuanto a la delegacion de roles, a la
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toma de decisiones compartidas, sin embargo podria trabajarse por mejorar la
percepcion de los docentes al hacerlos participes como lideres.

Asimismo se compara con los resultados de Garay (2016), quien sefialo
como conclusion la necesidad de establecer una relacion permanente entre teoria
y practica para la mejora de las escuelas; también concluyé que el ejercicio del
liderazgo en las escuelas influye en estudiantes y toda la organizacion lo cual se
refleja en los resultados de aprendizaje, medidos por pruebas estandarizadas o
por la percepcion de eficacia que tienen los integrantes del centro escolar. Esto
puede tener similitud ya que la percepcion de los docentes pueden determinar la
eficacia en los resultados académicos, mejorar la organizacién y por ende los
resultados de la Gestion Institucional. Se contrastan también los resultados con el
estudio de Calderdén y Carranza (2017) que determinaron en su investigacion que
el liderazgo influye significativamente sobre las dimensiones del clima
organizacional, en la presente investigacion, se aborda este aspecto desde las
dimensiones de confianza y liderazgo compartido.

En cuanto al resultado inferencial especifico donde se establecido que no
existe una diferencia en el nivel de percepcion del liderazgo distribuido en las
Instituciones educativas estales del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 7,
pese a las acciones que el Ministerio de Educacion esta ejecutando; lo cual, se
asemeja a las conclusiones de Salgado (2012) quien manifestd que se ha
incrementado la preocupacion del gobierno por mejorar la calidad de la educacion
generando la necesidad de distribuir el liderazgo dentro de las escuelas y que
reconoce que los equipos de trabajo es vital en el desarrollo de la escuela donde
la definiciébn de las funciones y su distribucién pueden contribuir a una mayor
eficacia y mejor condicidén para el liderazgo. En este caso también se establece
una aproximacion con el estudio realizado por Castro (2013), quien sefiala que en
la escuela parte de su muestra, se realizaron grandes esfuerzos por cambiar el
estilo de liderazgo hacia uno mas democratico donde se perciba al director como
un lider que es consciente de la importancia de involucrar a todos los miembros
en la toma de decisiones.

Asimismo la percepcion de los encuestados tiene perspectivas de progreso
y mejora lo cual se asemeja con los resultados de Labrin (2014), que estableci6

entre sus resultados que se debe privilegiar la opiniébn del personal, padres de
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familia y estudiantes para realizar actividades de mejoramiento de la Institucion
educativa y ademas distribuir responsabilidades para la toma de decisiones en un
ambiente armonioso y colaborativo de modo que se logren los fines en comun.

De acuerdo al analisis inferencial se establece que no existe diferencia
significativa en el nivel de motivacion del liderazgo distribuido en las Instituciones
educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7. Dicha
motivacion se percibe a un nivel moderado con tendencia a ser fuerte con miras a
mejorar. Este resultado se asemeja con las deducciones de Zarate (2012), que
concluye que los diferentes estilos de liderazgo inciden directamente en el
desempefio docente de las escuelas que forman parte de la investigacion. En ese
sentido también se considera los estudios de Maguifia (2016) quien manifesto que
existe relacion directa y significativa entre el liderazgo distribuido y la gestion de
conflicto.

Finalmente de acuerdo al analisis inferencial se establece que no existe
diferencia significativa en el nivel del liderazgo mdltiple en las Instituciones
educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7. En
dicho resultado se visualiza la relacion con los estudio de Celis y Sanchez (2012)
quienes concluyeron en que la tendencia en torno al liderazgo multiple o
distribuido se ve reflejado cuando los docentes perciben en su realizacion, un
trabajo coordinado y colaborativo con los directivos y cuando éstos a su vez
promueven el trabajo en conjunto. Al igual que el estudio de Baique (2016), quien
en su resultado destacé que el desempefio de los docentes en aula no es
excelente, por falta de acompafiamiento pedagogico y monitoreo permanente a la
labor educativa que desarrollan y que existe un alto grado de correlacion lineal

entre el liderazgo directivo en sus dimensiones profesional, personal y social.

Conclusiones

Primera De acuerdo al analisis inferencial se llegé a la conclusiéon que no existe
diferencia significativa en la percepcion del liderazgo distribuido en las
Instituciones educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la

Red 7, y la percepcion global es de moderado a fuerte. Significa que los docentes
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perciben que la practica del liderazgo distribuido de los directivos esta en proceso
y que aun se deben fortalecer algunas caracteristicas.

Segunda De acuerdo al analisis inferencial se lleg6 a la conclusion que no existe
diferencia significativa en la percepcion de los docentes respecto de la
dimensién de confianza en las Instituciones educativas estales de los niveles
inicial, primaria y secundaria de la Red 7. Este aspecto se refleja en la percepcion
moderada del 82,8 % del total de docentes. Y es la dimensién con mayor indice
de percepcion moderada.

Tercera De acuerdo al andlisis inferencial se llegé a la conclusion que no
existe diferencia significativa en cuanto a la percepcion de los docentes sobre la
gestion del talento como dimension del liderazgo distribuido en las Instituciones
educativas estales de los niveles inicial, primaria y secundaria de la red 7. En
promedio la mitad de los docentes perciben esta dimension de manera
insuficiente, lo cual quiere decir que se sienten poco valorados y con pocas
oportunidades para demostrar sus potencialidades. El resto se divide casi

equitativamente en una percepcién de gestion del talento deficiente y eficiente.

Cuarta De acuerdo al analisis inferencial se llego a la conclusion que no
existe diferencia significativa en cuanto a la percepcion de los docentes sobre la
motivacion que generan los directivos en las Instituciones educativas estales de
los niveles inicial, primaria y secundaria de la Red 7. Esto debido a que en mas
del 60% de los docentes lo perciben moderadamente es decir, consideran que los
directivos son empdticos, generan estimulos y reconocen publicamente sus

logros.

Quinta De acuerdo al resultado inferencial se llegd a la conclusion que no existe
diferencia significativa en la percepcién de los docentes sobre la practica del
liderazgo multiple en las Instituciones educativas estales de los niveles inicial,
primaria y secundaria de la Red 7. En este caso también la percepcion es
moderada en casi el 65% de los encuestados, es decir, coinciden en sefalar que
falta implementar mecanismos para asumir diversas responsabilidades con

autonomia en espacios de didlogo y concertacion.
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Anexo 3. Instrumento sobre liderazgo distribuido

PRESENTACION: Estimado participante, el presente cuestionario tiene el proposito de recopilar informacion

Liderazgo distribuido en instituciones Educativas de la red 7, distrito de Independencia —2018.

DATOS GENERALES:

GENERO: 1: MUJER(...... ) 2:VARON(....... )

NIVEL: 1:INICIAL (...... )  2:PRIMARIA(....... )  3: SECUNDARIA (...... )

CONDICION: 1: NOMBRADO (...... ) 2: CONTRATADO

EDAD: 1:De25a35 (...... ) 1:De36a45 (...... ) 1: De46amas (...... )
TIEMPO DE SERVICIO.

1:De1ab (...... ) 2:De6a10 (...... ) 3:De11a15(...... )4: De 16 a mas

INSTRUCCIONES:

Se agradece leer atentamente y marcar con un aspa (X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada
segln sea su caso, su respuesta es totalmente anénima y su procesamiento es reservado, por lo que le
pedimos sinceridad, En beneficio de obtener una informacién efectiva y contribuir a la mejora de la
productividad de las instituciones educativas

ESCALA DE LIKERT

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

QR (WIN|F

DIMENSION: CONFIANZA | @ | 6| @ |6

Los directivos brindan confianza y seguridad cuando
observan mi desempefio laboral.

Me otorgan libertad para proponer proyectos en la
institucién educativa.

Los directivos realizan reuniones de inter aprendizaje y
capacitaciones en la |IE

Los directivos me permiten asumir responsabilidades en el
desarrollo de diversas actividades.

El director demuestra disposicion frente a todos los
integrantes de la institucion.

El directivo busca que todos participen en las actividades de
integracion.

Considera que hay buen clima institucional entre los
miembros de la comunidad educativa.

En la institucién educativa se cumplen las normas sin
distinciones ni excepciones.

Percibe que los directivos, lo apoyan en situaciones
personales o de emergencia.

DIMENSION: TALENTO b)) () 3) (4) (5)




117

10 Los directivos reconocen mi talento para asignarme
determinadas responsabilidades

1 Los resultados pedagoégicos son producto de la persistencia
y dedicacion de los docentes.

12 Los directivos  estimulan mi desarrollo  personal vy
profesional.

13 Los directivos promueven la iniciativa para la ejecucion de
las tareas que me asignan.

14 Los directivos intervienen en las acciones que decido
realizar segun la responsabilidad gue me asignan.

15 En la I.E. las tareas son distribuidas de manera oportuna y
equitativa entre todo el personal

16 | Los directivos involucran a toda la comunidad educativa
para elaborar los documentos de gestion.

17 Los directivos me brindan apoyo y orientacion frente a mis
necesidades pedagdgicas.

18 L_o_s directivos brindan apoyo al personal que presenta
dificultades para alcanzar metas esperadas.
DIMENSION: MOTIVACION @ @ (3) ) (5)

19 Los directivos se preocupan por atender las necesidades de
la comunidad educativa.

20 El directivo realiza monitoreo y acompafiamiento para
mejorar mi desempefio laboral

”n Los directivos promueven un desempefio €eficiente
reconociendo mis logros.

2 Los directivos estimulan el cumplimiento de retos y las
metas.

23 Los directivos me motivan a tomar decisiones en
determinadas actividades.

" Los directivos estimulan las propuestas de ideas
innovadoras.

25 Los directivos reconocen publicamente mis logros o
progresos.
DIMENSION: LIDERAZGO MUTIPLE (1) &) (3) () (5)
Los directivos establecen mecanismos de estimulo frente al

26 | buen desempefio laboral.

27 Los_d_irectivos estimulan el trabajo compartido de todos los
participantes.

28 Me _ofrecen oportunidad de participar de los trabajos en
equipo.

29 Los docentes asumen voluntariamente responsabilidades
fuera de su aula.

30 Todos los docentes asumen la responsabilidad de sus
decisiones.

- Los directivos y los coordinadores promueven el trabajo
hacia una visién compartida.

32 Las acciones se coordinan entre los directivos y docentes
de la institucion.

33 La seleccion del personal contratado es eficiente y lo
demuestran en su trabajo.

34 | LOS coordinadores demuestran liderazgo en la toma de
decisiones aun en presencia del director.

35 Los directivos le expresan que sus habilidades vy

capacidades favorecen el desarrollo de la institucion.
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TiTuLo: Liderazgo distribuido en instituciones Educativas de la red 7, distrito de Independencia - 2018

AUTOR: Zulema Callalli Palomino

Anexo 4: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

éExisten  diferencias  en la
percepciéon del liderazgo
distribuido en las Instituciones
educativas estales del nivel inicial,
primaria y secundaria de la red 7,
distrito de Independencia - 2018?
Problemas especificos:

e (Existen diferencias en Ia
percepcién de la confianza que
generan los directores en las
Instituciones educativas de inicial,
primaria y secundaria de la Red 7,
distrito de Independencia - 2018?

e (Existe diferencias en la
percepciéon de la gestion del
talento que implementan los
directores en las Instituciones
educativas de inicial, primaria y
secundaria de la Red 7, distrito de
Independencia - 2018?

e (Existen diferencias en la
percepcién de la motivacion que
generan los directores en las
Instituciones educativas de inicial,
primaria y secundaria de la Red 7,
distrito de Independencia - 2018?

e (Existen diferencias en la
percepciéon  de la practica del
liderazgo  multiple de los
directores en las Instituciones
educativas de inicial, primaria vy
secundaria de la Red 7, distrito

e deIndependencia - 2018?

Objetivo general:

Identificar diferencias del nivel de
percepcion del liderazgo distribuido en
las Instituciones educativas estales del
nivel inicial, primaria y secundaria de la
red 7, distrito de Independencia -
2018.

Objetivos especificos:

= |dentificar las  diferencias  de
percepcion de la confianza que
generan los directores en las
Instituciones educativas de inicial,
primaria y secundaria de la Red 7,
distrito de Independencia — 2018

Identificar las  diferencias  de
percepcion sobre la gestion del
talento que implementan los
directores en las Instituciones
educativas de inicial, primaria y
secundaria de la Red 7, distrito de
Independencia — 2018

Identificar las  diferencias  de
percepcién de la motivacion que
generan los directores en las
Instituciones educativas de inicial,
primaria y secundaria de la Red 7,
distrito de Independencia — 2018

Identificar las  diferencias de
percepcion de la practica del
liderazgo multiple de los directores
en las Instituciones educativas de
inicial, primaria y secundaria de la
Red 7, distrito de Independencia —
2018

Hipétesis general:

Existen diferencias en el nivel de
percepcion del liderazgo distribuido en
las Instituciones educativas estales del
nivel inicial, primaria y secundaria de la
red 7, distrito de Independencia —
2018.

Hipétesis especificas:

- Existen diferencias en la percepcién
de la confianza que generan los
directores en las Instituciones
educativas de inicial, primaria y
secundaria de la Red 7, distrito de
Independencia — 2018

Existen diferencias en la percepcién
de la gestion del talento que
implementan los directores en las
Instituciones educativas de inicial,
primaria y secundaria de la Red 7,
distrito de Independencia — 2018

Existen diferencias en la percepcién
de la motivacién que generan los
directores en las Instituciones
educativas de inicial, primaria y
secundaria de la Red 7, distrito de
Independencia - 2018

- Existen diferencias en la percepciéon
del liderazgo multiple de los
directores en las Instituciones
educativas de inicial, primaria y
secundaria de la Red 7, distrito de
Independencia - 2018

Variable 1: Liderazgo distribuido

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Confianza Libertad en el desempefio 6 General
laboral Débil (68-103)
Moderado (104-139)
Respeto 3 Fuerte (140-175)
Especificos
5 Débil (16-25)
Talento Crecimiento personal Moderado (26-35)
Fuerte (36-45)
Crecimiento organizativo
4 Deficiente (12-19)
Motivacion Insuficiente (20-27)
Satisfaccién Laboral 7 Eficiente (28-35)
Débil (18-28)
Liderazgo Moderado (29-39) Fuerte
multiple Responsabilidad y 4 (40-50)
autonomia
Participacion 2
L 3
Comunicacion
Potenciacion de 1
habilidades
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:

- Por su finalidad:

Aplicada

- Por el tipo de estudio:

descriptiva
comparativa

DISENO:
No experimental

ENFOQUE

Cuantitativo

POBLACION:
Docentes de 11
Instituciones educativas de
la RED Ne 7 de
Independencia

TIPO DE MUESTREO
Censal

MUESTREO : No
probabilistico

TAMANO DE MUESTRA:
Docentes de 3 Instituciones
educativas del nivel inicial,
3 de primaria y 1 de
secundaria.

Variable 1: Liderazgo
distribuido

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
tipo Likert de sobre la
percepcion de liderazgo que
ejerce el director en la I.LE
Autor:  Adaptacion Zulema
Callalli Palomino

Afo: 2018

Monitoreo: Investigadora
Ambito de Aplicacién: En las
escuelas de la muestra

Forma de Administracion:
Individual anénima

DESCRIPTIVA:
Utilizacion de tablas de frecuencias, porcentajes

Uso de f figuras

INFERENCIAL:
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Anexo 5. Base de datos de la confiabilidad del instrumento

N de elementos

35

Alfa de Cronbach

,721




Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar N
Los directivos brindan confianza y seguridad cuando observan mi desempefio laboral. 4,20 ,664 | 30
Me otorgan libertad para proponer proyectos en la institucion educativa. 4,27 ,740| 30
Los directivos realizan reuniones de inter aprendizaje y capacitaciones en la IE 5,00 ,000f 30
Los directivos me permiten asumir responsabilidades en el desarrollo de diversas actividades 3,70 ,651| 30
El director demuestra disposicion frente a todos los integrantes de la institucidn. 5,00 ,000| 30
El directivo busca que todos participen en las actividades de integracion. 5,00 ,000| 30
Considera que hay buen clima institucional entre los miembros de la comunidad educativa 4,77 ,626| 30
En la institucién educativa se cumplen las normas sin distinciones ni excepciones 5,00 ,000| 30
Percibe que los directivos, lo apoyan en situaciones personales o de emergencia. 4,50 ,509| 30
Los directivos reconocen mi talento para asignarme determinadas responsabilidades 4,00 ,830| 30
Los resultados pedagdgicos son producto de la persistencia y dedicacion de los docentes. 3,57 ,504| 30
Los directivos estimulan mi desarrollo personal y profesional 3,50 509 30
Los directivos promueven la iniciativa para la ejecucion de las tareas que me asignan. 4,27 ,740| 30
Los directivos intervienen en las acciones que decido realizar segun la responsabilidad que me asignan 2,40 498 30
En la L.E. las tareas son distribuidas de manera oportuna y equitativa entre todo el personal 4,10 548 30
Los directivos involucran a toda la comunidad educativa para elaborar los documentos de gestion. 4,00 ,830| 30
Los directivos me brindan apoyo y orientacion frente a mis necesidades pedagogicas 4,73 450 30
Los directivos brindan apoyo al personal que presenta dificultades para alcanzar metas esperadas. 4,60 498 30
Los directivos se preocupan por atender las necesidades de la comunidad educativa. 4,50 ,509| 30
El directivo realiza monitoreo y acompafiamiento para mejorar mi desempefio laboral 5,00 ,000| 30
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Los directivos promueven mi desempefio eficiente reconociendo mis logros. 4,17 834| 30
Los directivos estimulan el cumplimiento de retos y las metas 3,70 651 30
Los directivos me motivan a tomar decisiones en determinadas actividades. 5,00 ,000| 30
Los directivos estimulan las propuestas de ideas innovadoras 4,27 ,740| 30
Los directivos reconocen publicamente mis logros o progresos 4,27 ,740| 30
Los directivos establecen mecanismos de estimulo frente al buen desempefio laboral 4,27 ,740| 30
Los directivos estimulan el trabajo compartido de todos los participantes 5,00 ,000| 30
Me ofrecen oportunidad de participar de los trabajos en equipo. 5,00 ,000| 30
Los docentes asumen voluntariamente responsabilidades fuera de su aula. 4,47 507| 30
Todos los docentes asumen la responsabilidad de sus decisiones. 3,50 ,509| 30
Los directivos y los coordinadores promueven el trabajo hacia una vision compartida 4,77 ,430( 30
Las acciones se coordinan entre los directivos y docentes de la institucion 3,73 ,4501 30
La seleccién del personal contratado es eficiente y lo demuestran en su trabajo. 3,83 ,379| 30
Los coordinadores demuestran liderazgo en la toma de decisiones aun en presencia del director. 5,00 ,000f 30
Los directivos le expresan que sus habilidades y capacidades favorecen el desarrollo de la institucidon 3,10 ,305| 30
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Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacidn Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha | elementos elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
Los directivos brindan confianza y seguridad cuando observan mi desempefio laboral. 145,97 30,171 ,219 ,715
Me otorgan libertad para proponer proyectos en la institucion educativa. 145,90 26,645 ,657 ,678
Los directivos realizan reuniones de inter aprendizaje y capacitaciones en la |IE 145,17 32,213 ,000 ,721
Los directivos me permiten asumir responsabilidades en el desarrollo de diversas 146,47 30,671 ,155 ,720
actividades
El director demuestra disposicion frente a todos los integrantes de la institucién. 145,17 32,213 ,000 ,721
El directivo busca que todos participen en las actividades de integracion. 145,17 32,213 ,000 ,721
Considera que hay buen clima institucional entre los miembros de la comunidad 145,40 30,386 ,208 ,716
educativa
En la institucién educativa se cumplen las normas sin distinciones ni excepciones 145,17 32,213 ,000 ,721
Percibe que los directivos, lo apoyan en situaciones personales o de emergencia. 145,67 29,402 ,463 ,701
Los directivos reconocen mi talento para asignarme determinadas responsabilidades 146,17 28,626 ,326 ,707
Los resultados pedagdgicos son producto de la persistencia y dedicacion de los 146,60 32,041 -,015 ,728
docentes.
Los directivos estimulan mi desarrollo personal y profesional 146,67 30,437 ,270 ,712
Los directivos promueven la iniciativa para la ejecucién de las tareas que me asignan. 145,90 26,645 ,657 ,678
Los directivos intervienen en las acciones que decido realizar segun la responsabilidad 147,77 31,289 ,121 ,720
que me asignan
En la L.E. las tareas son distribuidas de manera oportuna y equitativa entre todo el 146,07 30,478 ,237 ,714

personal
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Los directivos involucran a toda la comunidad educativa para elaborar los documentos 146,17 28,626 ,326 ,707
de gestién.

Los directivos me brindan apoyo y orientacién frente a mis necesidades pedagdgicas 145,43 32,806 -,154 ,733
Los directivos brindan apoyo al personal que presenta dificultades para alcanzar metas 145,57 31,771 ,034 ,725
esperadas.

Los directivos se preocupan por atender las necesidades de la comunidad educativa. 145,67 29,402 ,463 ,701
El directivo realiza monitoreo y acompanamiento para mejorar mi desempeiio laboral 145,17 32,213 ,000 ,721
Los directivos promueven mi desempefio eficiente reconociendo mis logros. 146,00 32,069 -,058 ,742
Los directivos estimulan el cumplimiento de retos y las metas 146,47 30,671 ,155 ,720
Los directivos me motivan a tomar decisiones en determinadas actividades. 145,17 32,213 ,000 ,721
Los directivos estimulan las propuestas de ideas innovadoras 145,90 26,645 ,657 ,678
Los directivos reconocen publicamente mis logros o progresos 145,90 26,645 ,657 ,678
Los directivos establecen mecanismos de estimulo frente al buen desempeiio laboral 145,90 26,645 ,657 ,678
Los directivos estimulan el trabajo compartido de todos los participantes 145,17 32,213 ,000 ,721
Me ofrecen oportunidad de participar de los trabajos en equipo. 145,17 32,213 ,000 ,721
Los docentes asumen voluntariamente responsabilidades fuera de su aula. 145,70 32,010 -,010 ,728
Todos los docentes asumen la responsabilidad de sus decisiones. 146,67 29,402 ,463 ,701
Los directivos y los coordinadores promueven el trabajo hacia una visién compartida 145,40 32,248 -,045 ,728
Las acciones se coordinan entre los directivos y docentes de la institucion 146,43 32,737 -,141 ,733
La seleccidn del personal contratado es eficiente y lo demuestran en su trabajo. 146,33 33,057 -,227 ,734
Los coordinadores demuestran liderazgo en la toma de decisiones aun en presencia del 145,17 32,213 ,000 ,721
director.

Los directivos le expresan que sus habilidades y capacidades favorecen el desarrollo de 147,07 31,237 ,259 ,715

la institucion
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Anexo 6. Base de datos del estudio

ﬁ.Aﬁ—.J_LJ_LJ_LJ_.3«5_.3_LJ_.3a.j_|3_|3a.3_|3_|3_|3_|3_|3_|3_|3_|3_|3_|3_|3_|3
ol <[« <[]ttt o] o| [ <] [ [ <| <[ <[ ][] [ =] =
m.%444444433444433444344344
Mﬂ555555544555545555444555
@%343434343434343434343434
mw444555544545554445454545
ofmlo[s|s[ofmfo]s| <[ <] s[<|s[][m|on[s|t[o| o] [ <]«
gl oo s s[eo]ofo <[ <[]t <| [ o] o[ s|t[ ][] [ <[ =
,mBS45555555555555555555555
ol <|[wn|s[wn[<|[v|s[n[<|[n|s[n[<|v]s[n]<|v]<[n]<|nv]<][wn
05344443444435543444434444
MM222332222233232223322222
MB334433344444453344333444
N[ <[ <o s]mf s s|s|o|o| [t S]] <] | <] <] =
Sle[ <[ <[ <][m|[m|m|s|s[o|t[o]|o[ <[ <[]« <][ |||
m345534355435433455343554
o|lt|in|<|m|s|n ||| o| ]| || <] <] m
NNkt N vkt LWL WLTILDONLmST|W
m6545535555435455455355554
m4334554333345443345543333
NNt gt O|LII’kE T IT DT OO
N[0 s| ||| ]| ] <] =
|||ttt [0 || ||| ][]0
e RN R E N EEREENEEEEEEE

encue




126

nninfsKsfonjmmnmininionfonfoniomm|fFsonfonfonnomm|Ffonfononiomiomn m
nmuminnnmoouninonminm cinumigs g onmmmgcinwm onm wmn
A B a2l IS IS Il Il o B S ol S ol Vo BN ol I ol S o S o O o O e o B e o B S ol S ol Sl o o IS S IR S IR S IR Sl o B
I[N ||| || O[O T TS|
n gsinumgunmimnmoninonnmum Nt fsinmonoum g unmmm| g siwmn
M|t on| NN ngnfgnfgsfontson|ton|s|on| <
SN T JF|ITF|TF|IF|I DD T T T T T TN TN
nmoninumoninm g tcunmuminnm i onnmniuniwmimi wmiwm
N sttt ILOMmTTWnLOMOL W O Wmiwm
NN || onon o g Ffinononttsonon on| <
I ||| N NN FT(nfinfonon | onion|on| <
| I oo |t onon | g ||| F(inonon (| onfonon| <
nmmininnm|cinnmmmumiu|nmm i wmwmwmimimiwm
SNttt onononontsinmnmtononfon Nttt ononitciinom s onom
I nfontfjnmfFnnNnLMTTFT(dTg TN
Nninmitc|inunmcinum s nnin oo N LS O N wniwm
ST T LTSI T (T TN TN
N df| d| v g || fjnnumuggunmmdg g it ittlnmmm <
SN NN fTtinmgcnmsci Tt oo nim| g|wn
NNt ongfonmtsinjinontconinmgonm s ononinonon o wn
NN N T T T N|TF|TF|F| ||| ([ OD D TFTON T T T | on| | <
NINIANI O N N NNAN OO NN NN NN OO N O N ANANO OO N NN
SN || NN NI || onfon|on| <
NI NN NI NI N F (IO T (I[N T NN | on| <
S| F| oI T ononFIgTon g on o
N n Nt onunmtgonumgonon giwnmnmoni o wn
SN TS UITUTONT T Tn TN
n i tsinono umum I mmumwm F|iun onm wmn
NininitjfnmuninmitTtinfnjfnom|it NN |t onon|nm|<
Ot s niumummigton T wmgunnmnoninimiwmn
S| NIt ITITS DT IDLIT DT NS (NN
S| g ononionn it ononon o g g onon N Fon o
N g gnumm|tsinumfFjinumm N g msinmmn
SN || N oo (T T F(infonon| s onion|on| <
NI F DT TF| S N on| <
N EHNEEEEBEEEEBEEEBEBEEEEEEEEEEEBEE




127

ninimonion|tsonfmmiomnioncnonimimnion N Ffonfommonon Nt onon oniom
nmoninunmmgcinmnmunfFinmonomm Jginm g mms|inim;m s wn
Al S B e o T I S S IS oIS o S ol I o I ol O o Al IS o S o e o T e o T Sl IS IS B IR S IR S A IR S
T ||| ||| ||| (T on| || on| <
nnmmmtinmmmunnjinunminumunm gt fFinmmmg|unmwmim s <
M|t on| NN ngnfgnfgsfontson|ton|s|on| <
SN JT|IJFITF|TF|F| T DO T T T T| T TN TN
nmmininin | sfFinNnnnini T T|Lnnmonnwiwmiwmiwn
nmmininnwm|cinmnmmmumiu|un|fFinm O omnin N wwmimom
S| DD NN <F| T OO TN T |
AL e IS IS IS Vo RS R Vol o o o o NS o IS o Ao o M e o Mo o AN ol S S S ol RSl ISl IR S S I P RS R Vo B P B I Sl ISl I
TS| L on ||| oIS mc| | <
nmnmmnmisTt(fnunwm|scinnnmmumiu|umm i mm|iuninmnwm o i wm om|wn
NNt onninn (Lt nnon o g Jd|IddFdgong| g
N ittt onmntcfnomtcinnmunminunmmidgg g ononumumum| s onlom
mmininfnojininmmnmoninmwm|tFinmmon M g|nmsiunwmm g wn
ST T LTSI T (T TN TN
Nnnmmnm g gdgg I f|funummiinmiunumumum g d| fsunm s m s
N ittt Nt g ftsunmnmmcs|ini;mimmn
n oo dgonf<tgfonfmm|sinjinonitgonmumgonm gt onmtTonm s o
SISO TN || O[O DT T TS| 0|
NN O O N N N[NNI N N OO NN N ANANO O N O ANO OO N OO
T || SN <F| ||| | <
SN NN NI NI O N (T OO onon|on|on| <
NI NN TN F| N F| OO I[N TN T N on|on| <
n o gongfonfm|snjinonitgonumumgonumgconwmTonm s o
SNt T T UITWUITIT T DTnD TN
S i ST LT LN Wn W
nininfnfn gjinimnmmnmniscinjnmjinnntcinnmg|nmumon wm |wn|wn
n oo oMt o ummm g gTunmm onmn wn
nmnisTtinnginmnmninmumnmmnmuni KTt mmmitcnwmwm|iumm
NNt n | tfonjonfonn it ononon g JgJgJF( I on | <
O oo T LWL LWL O W LW
|| S| LD on || o[ nDnnmmct| | <
SN TN T ||| Ot nnwmct|n| <
TNEEREEEEEEBEEEEEEEEEREEEEEE




128

nNninimionionnnitiononnonimimnion  nonimisTsonononionimmon| s oniom
nmnmon i gcnminmon mm ScinmgsunmonnmS|ini;n s wn
NS T TN T |99 99T (TS onfon| || on| | <
SN ||| ||| o0 T || (IO TS| onon| || <
S i i mm g mm|ni;nimwmn
M|t on| NN ngnfgnfgsfontson|ton|s|on| <
ST TF T || T DB T T (DT (DWW T TN
nmmininn fjinimmnmnngcinminoanmmon|uninoniniwm omn|un|wn
mminionftnjjinmHinninmgc|nmmitTinunmnunmmwm | on|wn
S LTSN F|IT OO T T T (T TN
SN T onon It onon on g g/ (| F(njwnimnmn <
Sniinunmiinoninunicinonon it ononon g g g | F(nwnin|wmn <
nistinngcnumonininiunmumum|tinmonun nmtcinmscinim g wn
SN on ot onononon gttt onfonnfon ot nNJgIFIT| | on| <
< (N | NN N FILDLILDND DL IT| T TN O NI
nmmunminimunmuminmumumfFcFinwmonn MmN | wniwm
ST T LTSI T (T TN TN
n tinunmunmumdundgI v d| vt f|inmumuminummm g s sunmss
n gt fsfnjmnminjninjnnniumimm g m g Fcunmm s |nwmn
n gt st onntsnjnonitgonumumgonum s onwm o wn
A B LT T IS IS Il Vo T Sl S ol S ol S ol o o T IS ol S o S ol S ol e o T IS o S ol B ol S o e I T I Vo IR S S IR S IR S IR S
NN NN O N OO NN N ANANOO O N ANANAN N OO AN O N OO NN
ST ONOOOJF|IT OO NI JFIF| T ||| <
Nt NN NN NI NI N T NIF (TN onjon|on
I[NNI F| TN F| T OO TN TN || on|on
N g gsoojunmdgonn s onitgonumumgon g onwm o wn
ST TF LT T LT (T TN TN
n i tsinunmm|tsuninumumumgtunmonumF|nim s wmn
S NS Tt n NN S| WnSF|Ininonn
it niunwmmnmoninummjiunmmm|itsunonumm g on (N m <
nmnmmnisctfnjmmminininonmumum|tcinmumonmumnmmiun|itcinwmwmiumm|un
SN I oo F| (oo onon It ononoon o0 gn g <
n sinumuvmnmiumnnjinmiunmnmm Tt mwm v ;mwm <
S Nt onon It nonon| gt gt | (N on|mn <
|| O TF|F| TN T OO T TN T[T NTF WDO|WNO|WN|
IFBEEEEEEBEEBEEBEBEEEEEEEEEBEBEEEE

|| A A | | A A




129

mnEonionfionfonmmimnn nitctfonfonmmnimninionioniom
SIninionfuji|Finonwmummn|unini onlwniwn
Aol S B o TS Il Sl S e o B S ol S o S ol S ol S o S ol S o S o S o B RS
(oo ISl S o o T IS IS S ol o o B S o o o B S ol S o S o S o S o S o IS S
| S S DS nimnmnimn mnnwn
Nt Nt nNtF Nt ||| on(|on
A Ta IR S Vo NI S Vol I S Vol AN Vol IS ol IS ol IS o S S IS BN Vo B IS o I Vo B V]
SN ftjnjinomunn T wmg|unmmisiwm
nmmomouniun N mumitcin on umm o wmium wnlwn
< (S (LD NN Nnioniom
I S WLD|I| O FNTFTILD OO onfon|on
I (LD | onfon|om
nNistnncunmscnfcsiunmmium|unininimiwm
| I I N | (N F| (oo onon | ||| o
N NIt Nt NN NN niwniwn
Nnunininin NN stFumgc|mm tinw
SN T LTI T T
[To RIS Vo NI S Vo NI To R INTo R INTo N IR ol BN Vo T S ol LS ol IS o IS IS S I o R Fo B o oM V]
nNnnN Nt K | tcinmg|nmmnmmimn
I NN tfon |t onntson | onis o
(ol Vol IS I Vol ISl IS IS B Vo BN IS ol S ol RS ol S ol o o NS ol IS o IS o S o e o B RS
NN NN NIAN OO NOO O NN ANANAN OO N[N
| T T DLW OO | T onon o
(SIS e o B S  e o B S ol e oI ISl e o B ISl o o B S o o o NS o o o NS o o o BB S i 0 0}
N TN TN TN ||| F| ||
S N TS on g on o
ST LTI IT T
nunitg niunummmumntcnum v m s n g wn
nnnicinunmtcinnifTcngcunmmtononn om
nunigtg i tunmumitcinmwm i i onimn o
S|InfnfonfL| NNt OUT N Wn
| I I N | (oo F|S(onfononon Nt o
nsinonunummtcinmmtsun s un on wmms
I (LB N T DL OO onfon|on
N g | g (g |||t onjun o
SEEEBEEEEEEEEEERERE
Ll N e N N R N N N N B N e N E e N B e N B |




Anexo 7. Certificacion de la validacion del instrumento.

ﬁ UNIVERSIBAD
C4SAR Vacirin

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Encuesta sobre Liderazgo Distribuido

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Confianza Si | No | Si | No | i | No :
1 Lob:f;lreciivo:: brindan confianza v seguridad cuando cbservan mi desempeiio & o
lal %
2 Me otorgan libertad para propone- provectos en la institucidn cducativa. i B
3 :_gs dircctivos realizan reuniones de inter aprendizaje v capacitaciones en la |/ N p
4 Los directives me permiten asumir responsabilidades en el desarrollo de P
diversas actividades. 7
§ | El dircctor demuestra disposiciin frente a todos los integrantes de la s S e
institucion.
6 El directivo busca que todos participen en las actividales de integracion. 4 = il
7 Considera que hay buen clima institucional entre los miembros dec la ;
comunidad educativa. / b 7
8 En la institvcion educativa se cumplen las normas sin distinciones ni /
excep A 5 3/ A 7
9 Percibe que los directivos, lo apoyan en situaciones personales o de { & e
omergencia,
DIMENSION 2 Talento Si | No | Si | No | si | No
10 | Los directivos reconocen mi falento para asignamme determinadas / s
responsabilidades 7
11 | Los resultajos pedagoégicos son producto de la persistencia y #
dedicacion de los docentes. v i
12 | Los directivos estimulan mi desarrollo personal y profesional. /
13 | Los directivos promueven la iriciativa para la ejecucion de las tareas
que me asignan. V4 = A4
14 | Los directivos intervienen en las acciones que decido realizar segin p Vs
la responsabilidad que me asignan. € 4
15 | En la LE. las tareas son distritiuidas de manera nportuna y equitativa / 7 P
entre todo el personal 7
16 | Los directivos involucran a toda la comunidad educativa para elaborar |/ o P
los documentos de gestion. —
17 |Los directivos me brindan apoyo y orientecion frente a mis /. I’
necesidades pedagégicas. / A
18 | Los directivos brindan apoyo al personal que presenta dificultadas y s
para alcanzar metas esperadas. / <
DIMENSION § Motivacion Si No Si | No | Si No
19 | Los directivos se preocupan por atender las necesidades de la b 7 7
comunidad educativa.
20 | El directivo realiza monitoreo y acompafiamiento para mejorar mi | 7 V3
desempeiio laboral
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21 Los dmechvas promueven un desempeﬁa eficiente reconociendo mis N e
) legros. -
22 | Los directivds estimulan el cumplimiento de retos y las metas. - e
23 |Los direcfives me motivan a tomar decisionss en determinacias e p s
actividades. * : y _
24| Los directivos estimulan las propuestas dg ideas innovadoras. ;
25 | Los directivos reconocen publcamente mis logres o progreses. I i “
DIMENSION : 4 Liderazgo nmiltiple Si No Si No | Si
26 | Los directivos establecen mecanismos de estimulo frente al buen / ’ .
desempeiic laboral. v -
2t Los directvds estimuian el trabajo compatido de todos los | ~
participantes, 4 1
28| Ma ofrecen oporiunidad de participar de |os trab. ajos en equipo. v 4
29 Los docentss asumen voluntariamente responssbilidades fuera de su pa e e
: aula.
30 | Todos los docentes asumen la respansabilidad de sus decisiones. v -
3t Los directivos y los coordinadores promueven et trabajo hacia una /
visidn compariida. v e
, 32 Las acciones se coordinan entre los directivos y docentes de la v
institucion. ) v 4
33 La seleccion del personal contratado es eficient2 y lo demuesitran en )
su trabajo. v d
"34 | Los coordinadores demuestran liderazgo en la torna de decisionesaun | o
en presencia del director. ¥ d N i _
35 Los directivos le expresan que SuS “habilidades y cap i pe e
favorecen el desarrolio de la |r1st|tuc|on

Observaciones [precisar si hay suficiencia):

Dpinién de aplicabilidad:

Apellidos y normbres del juez validad

,__..._ e

P\(d @ [y ”"7![5 L0

Aplicable

‘Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item &3 apropiado para representar at componente o
dimension especifica dal construclo

‘Claridad: Se entiende: sin dificuitad alguna ! enunciado del ftem, es
wonciso, exacto y direc'o

Wota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ‘os ftems planteados

Apiicable ciespués de comr

N T ISP PR ET T TE R PRSP EEEEE FLESEEEESE SA R bbb bbbl

[ 0.1 1 | L Sy PR,

egir No apticable [ 1 L o
/} [ k.. Ao &G 220870

JE7 T A
s ,fdel el zp./ L

’/F‘(f‘\n‘”/a’ del Ex],)a

Informanta.
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AR VERLRID |

ESCUELA DE Pt)stADo

CERT!F#CADO DE VALIDEZ DE {‘ONT ENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Encuesta sobre Liderazgo Distribuido

Ne DIMENSkONESI items Pertinencia! |Relevancia?® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Confianza Si No 5i | No | =i No

1 Los directivos brindan confianza + seguridad ceando observan mi desempeiio 3 ) .

laboral. = X > pd
2 Me otorgan hibertad para proponer provectos en la institucion educativa. X ] A ¥
3 Los directives realizan reuniones de inter aprendizaje y capacitaciones en la i yd

IE X ~0
4 Los ditectives me permilen aswnir responsabilidades en el desarrollo de | < '

diversas actividades. > ~
5 El dircetor cdemuestra disposicidn frente a todos los integrantes de la ] - .

institucidn. K ] /4 hd
[ El directivo busca que todos pariicipen cn las actividades de integracion. Pl | -~ s
7 Considera gque hay buen clima institucional entre los micmbros do la ] . LY

comunidad educativa. ) h 7~
8 En la instiieidn educativa se¢ cumplen las normas sin distinciones ni A ) 71 <

excepeiones. ™ i
9 Percibe que los directivos, Io ipoyan en situaciones personales o de | < —— ~

CMCTEENCIa.

DIMENSION 2 Talento : S§i | No S5i | No | si No
10 | Los directivdos reconocen mi falento para asigname determinadas :

responsabilidades X X P
" Los resultajos pedagégicos son producto de la persistencia y

dedicacion de los docentes. X 4 x A~
12 | Los directivas _estimulan mi desarrolio personal v profesional. N < A
13 | Los directivos promueven la iriciativa para la ejecucion de las tareas ) .

que me asignan. X | X S
14 | Los directivas intervienen en las acciones que cecido realizar segin ]

Ia responsansilidad que me asignan. X X ™~
15 | Enla lLE. las tareas son distribuidas de manera oportuna y equitativa )( -

entre todo ¢! personal / > X
16 | Los directivos involucran a toda la comunidad educativa para elaborar S

los documetlos de gestion. X X i
17 jLos directivos me brindan apoyo y orentzcidn frente a mis !

necesidades pedagbgicas. X X =
18 | Los directives brindan apoyo al personal que presenta dificultadas :

para alcanzar metas esperadas. /‘3 )/ ™~

DIMENSION 3 Motivacion ) Si No Si | No | si No
19 | Los directivos se preocupan por atender las necesidades de la !

comunidad e2ducativa. X Y X<
20 | El directivo realiza monitoreo y acompafiamierio para mejorar mi I ~x

desempeiio laboral a ?Q
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21 | Los dineclivos pramueven un desempeno eficiente reconociendo 1ais )
logros. \?‘! LY \
22| Los directivos estmulan &l curnplimiento de retos y las metas. > ¥ *
23 | los directivos me motivan a tomar decisionss en delerminaclas e o v
acfividades. . I ;
24 | Los directivos estimulan las prepuestas de ideas innovadoras. - X X
25 Los directivas reconocen piabl camente mis logres o progresos. = < : X
DIMENSION : 4 Liderazgo muiltiple Si | No Si | No isi No
26 | Los directivos establecen mecanismos de estimuito frente al buen | | T i T D
desermpeiio laboral. A7 y *
2] |los directives estimulan el trabajo compatido de todos los B «
participantes. 7~ I
28 | Me ofrecen opariunidad de participar de los trabajos en equipo. o Vs ‘.
29 Los docentes asumen voluntariamente responssbilidades fuera de su .
aula. X e 7
" 30| Todos los docentes asumen I responsabilidad tie sus decisiones. i e
H Los directivos y los coordinadores promueven el trabajo hacia una £
visibn comgpartida. b ¥ ~
32 |las acciones se coordinan entre los directivis y docentes de la v v
institucion, - x ’
33 | La seleccié™ del personal contratado es eficients y lo demuesiran en p
su trabajo. 7 ¥ y
34 | Los coordinadores demuestran liderazgo en Ia foma de deciSiones aun ><
en presencia del director. /\' / i N e
35 | Los directivos le expresan que sus habilidudes y capacidacies | | M - B T
favorecen ¢l desarrolio da la institucisn ¥ P -

Observaciones {precisar sj hay suficiencia):;

Apellidos y noinbres del juez validador. Drf Mg ..... v

-

'Pertinencia:El item corresponde al concept tedrico formulado.
‘Relevancia: El item es apropiado para representar al componenta o
dimensidn especifica def constructo

“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e enunciado del item, es
ronciso, exacl y direcio

Hota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando og items planteados
son suficientes para madir ia dimension

. ¥ - I A
Especiatidad dei validador:........ 4. 25 s amccon. |

EE TS T

L dofy o
e /

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ A‘?ble después de

L T T Ty vy

95 35 57eC

....... D e

fﬂ%L_sB” ....... :

ol D e 0 et 20,0,

v

del Experto Informante.
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Uty ERSiDAD
TESAN VALEIT

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE (CONTENDO DEL. INSTRUMENT() QUE MIDE : Ercuesta sobre Liderazgo Distribuido

N° DIMENSIONES J items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias

PIMENSION 1 Confianza S5i | Ne 5t | No | 8i | No
1 Los directives brindan confianza+ seguridad cuando vbservan mi desempeiio v

laboral. ' b X
2 Me otorgan libertad para proponer provectos ¢n la institucién educativa, v Vs £
3 Los directivos realizan reuniones de inter aprendizaje v capacitaciones en la ] -

IE X1 ¥ y
4 Los directives me permiten asumir responsabilidades en el desarrollo de

diversas actividades. ¥ % K
5 El director «demuestra disposiciin frente a todos los integranies de la Ve

institucion. T X ¥
6 | El directivo busca que todos participen en las activida:les de integracion. 7 N «
7 Considera que” hay buen clima institucional entre los miembros de la " '

comunidad eclucativa. > X )(
3 En la institvcidn educativa se cumplen las normas sin distinciones ni

excepeiones. ° + X ¥
9 Percibe que los directivos, lo apovam en siuaciones personales o de | .

emergencia. 7Q X >‘

DIMENSION 2 Talento Si | No Si No i No
16 | Los directivos reconocen mi falento para asignarme determinadas k

responsabilidades a X
11 | Los resultados pedagdgicos son producte de Ia persistencia y ¥ Y

dedicacién de los docentes. ) Y
12 | Los directivos estimulan mi desarrolio personal y profesional. » ' N
13 | Los directivos promueven la iriciativa para la gjecucion de las tareas : )

que me asignan. bl ¥ ¥
14 | Los directivos intervienen en |as acciones que decido realizar segiin ]

la responsabilidad que me asignan, Yok X X
15 | Enla LE, las tareas son distribuidas de manera oportuna y equitativa

entre todo el personal b X X
16 | Los directives involucran a toda la comunidad educativa para elaborar

los documentos de gestidn. }C y ¥
17 | Los directivos me brindan apoye y orientzcion frente a mis

necesidades pedagdgicas. . bd X ol
18 | Los directivos brindan apoye al personal que presenta dificultadaes

para alcanzar metas esperades. X X ¥

DIMENSION 3 Motivacion S5i } Ne St | No | i No
19 [ Los directivos se preocupan por atender las necesidades de [a }‘“ j 1% }(

comunidad aducativa, ;
20 | E! directivo realiza monitoreo y acompanamiento para mejorar mi i ¥ ’)(

desempefo laboral 7]
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"21 [ Los directivas pramueven un Jdesempefio eficiente reconociendo Mis

logros. b LY W
22| Los directivos estmulan & curnplimiento de retos y las metas. P o 1= -
23 |Los directivos me motivan a tomar decisionss en determinaclas S - "
actividades : f
.24 | Los directivos estimulan ias plopuestas de ideas innovadoras. 4 X X
25 | Los directivos reconocen ptibl camente mis logres o progresos. 7 A
DIMENSION : 4 Liderazgo multiple Si | No 51 No 15§ No
26 | Los directivos establecen mevanismos dé estrmiic frentealbuen | T[T T e e T
desempefic laboral, A v
27 {Los directivos estimulan el trabajo compaido de todos los )
‘ participantes. e s X
28 Me ofrecen oporiunidad de participar de los ttabajggen equipo, : e ¥
29 | Los docentas asurnen voluntanamente responszbilidades fuera de su . i
aula, X X s
30 | Todos los cocentes asumen la responsabilidad de sus decisiones. s £ o
31 | Los directivos y los coordinadores promueven el frabajo hacia una
visién comgartida. _ N ¥* ~
32 | Las acciones se coordinan entre los directivos y docentes de ia Y \e
institucion. x
33 | La seleccit del personal confratado es eficient2 y lo demuestran en
su trabajo. ' ¥ X
34 { Los coordinadores demuestran liderazgo en la torma de decisiones zun e
en presencia del director, P r ¥ ]
'35 | Los directivos le expresan que sus “habilidades y capacidaces |, | o N o -
favorecen el desarrollo de la institucion }( ~ x

Observaciones (precisar si hay suficlencia): /?“4 é [t S 3:{ Caio s G(C. V"d& cﬁc Z

Dpinidén de aplicabilidad: Aplicable [ Vj/ Aplicable después de corvegir [ ] Mo aplicable [ ]
’ e ~F o~ e :
Apellidos y nornbres del juez validador, Dr/ Mc: [L{?"“&a-—ibza‘lﬂf"éﬁ! [ AP e R ey < S pNt....0. 7

A P -
O é“f‘réfaf%r@frfftq;ﬁﬁqé«ré‘f"cfwmcm

STEr e ssvudianaunny

: ....f..?.de...é?é..qel 20,15

..... PR e

Yy S
Especialidad del n!idadei?Koc{hL@SC(sM, H

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formalado.
“Relevancia: El item 3 apropiado para representar al componente o

dimensidn especifica dsl constructo
“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del item, ¢s -
b &

tongiso, exacty y ditec'o "
Hota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando os ftems planteados Firma deP,Ex/perlo Informants, )
son suficientes para medir la dimension 7




Matriz de Operacionalizacion de variable Liderazgo Distribuido
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Dimensiones Indicadores ftems Escala Niveles y rangos
Confianza Libertad en el | Los directivos brindan confianza y seguridad cuando observan | Totalmenteen | Fuerte
desempefio mi desempefio laboral. desacuerdo Moderado
laboral Me otorgan libertad para proponer proyectos en la institucion Deébil
educativa. En desacuerdo
Los directivos realizan reuniones de inter aprendizaje y
capacitaciones en la IE Ni de acuerdo ni
Los directivos me permiten asumir responsabilidades en el | ¢ desacuerdo
desarrollo de diversas actividades.
El director demuestra disposicion frente a todos los integrantes
de la institucién. De acuerdo
El directivo busca que todos participen en las actividades de
integracion.
Respeto Considera que hay buen clima institucional entre los miembros TOtalmen;e de
de la comunidad educativa. acuierdo
En la institucion educativa se cumplen las normas sin
distinciones ni excepciones.
Percibe que los directivos, lo apoyan en situaciones personales
o de emergencia.
Talento Crecimiento Los directivos reconocen mi talento para asignarme | Totalmente en Eficiente
personal determinadas responsabilidades desacuerdo Insuficiente
Los resultados pedagdgicos son producto de la persistencia y Deficiente
dedicacion de los docentes. En desacuerdo
Los directivos estimulan mi desarrollo personal y profesional. . .
Ni de acuerdo ni
Los directivos promueven la iniciativa para la ejecucién de las | en desacuerdo
tareas que me asignan. De acuerdo
Los directivos intervienen en las acciones que decido realizar | 10talmente de
segun la responsabilidad que me asignan. acuerdo




Crecimiento En la L.E. las tareas son distribuidas de manera oportuna y | Totalmenteen | Eficiente
organizativo equitativa entre todo el personal desacuerdo Insuficiente
Los directivos involucran a toda la comunidad educativa para Deficiente
elaborar los documentos de gestion. En desacuerdo
Los directivos me brindan apoyo y orientacion frente a mis . )
) o Ni de acuerdo ni
necesidades pedagdgicas. en desacuerdo
Los directivos brindan apoyo al personal que presenta | pe acuerdo
dificultades para alcanzar metas esperadas. Totalmente de
acuerdo
Satisfaccidn Los directivos se preocupan por atender las necesidades de la Totalmente en Fuerte
Motivacién laboral comunidad educativa. desacuerdo Moderado
El directivo realiza monitoreo y acompafamiento para mejorar Deébil
mi desempefio laboral En desacuerdo
Los directivos promueven un desempefio eficiente . .
. . Ni de acuerdo ni
reconociendo mis logros. en desacuerdo
Los directivos estimulan el cumplimiento de retos y las metas.
De acuerdo
Los directivos me motivan a tomar decisiones en determinadas
actividades. Totalmente de
acuerdo
Los directivos estimulan las propuestas de ideas innovadoras.
Los directivos reconocen publicamente mis logros o progresos.
Liderazgo multiple | Responsabi- Los directivos establecen mecanismos de estimulo frente al Totalmente en Fuerte
lidad y buen desempefio laboral. desacuerdo Moderado
autonomia Los directivos estimulan el trabajo compartido de todos los Debil

participantes.

Me ofrecen oportunidad de participar de los trabajos en
equipo.

Los docentes asumen voluntariamente responsabilidades fuera
de su aula.

Participacién

Todos los docentes asumen la responsabilidad de sus

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
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decisiones.

Los directivos y los coordinadores promueven el trabajo hacia
una vision compartida.

Comunicacion

Las acciones se coordinan entre los directivos y docentes de la
institucion.

La seleccion del personal contratado es eficiente y lo
demuestran en su trabajo.

Los coordinadores demuestran liderazgo en la toma de
decisiones aun en presencia del director.

Potenciacion de
habilidades

Los directivos le expresan que sus habilidades y capacidades
favorecen el desarrollo de la institucién

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Fuente:

Elaboracion propia
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ég&’c‘im"@@ INSTITUCION EDUCATIVA N° 2054
= Nuestra Sefiora de Fatima”
UGEL 02 -INDEPENDENCIA

“Afio del Didlogo y la Reconciliacion Nacional” -

ACREDITACION

El director de la Institucion Educativa N° 2054 “Nuestra Sefiora de Fatima”, hace
constar:

Que, la profesora Zulema Callalli Palomino iden'tiﬁcada con DNI N°
09394359, estudiante del Programa de Maestria en Administracion de la
Educacion de la Universidad Privada César Vallejo, ha aplicado el Instrumento
bajo la denominacién Encuesta sobre Liderazgo distribuido a los docentes de los
niveles : de Inicial y Primaria de esta prestigiosa Institucion, como parte del trabajo
de Investigacion titulado “Liderazgo distribuido en las instituciones Educativas de
la RED N° 7, Independencia, 2018”

Se expide la presente constancia de acreditacion a solicitud de la
interesada.

Independencia, Julio 2018

b ';mu'...‘

Calle las Encinas s/n — El volante - INDEPENDENCIA TE. 534 4364
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I.E. INDEPENDENCIA

INICIAL - PRIMARIA - SECUNDARIA

Cddigo Nivel Inicial : 0743138 // Cédigo Nivel Primaria: 0434373 // Secundaria 0431973

ACREDITACION

El director de la “Institucién Educativa. Independencia” del distrito de
Independencia, de la UGEL 02, hace constar:

Que, la profesora Zulema Callalli Palomino identificada con DNI N°
09394359, estudiante del Programa de Maestria en Administracién de la
Educacion de la Universidad Privada César Vallejo, ha aplicado el Instrumento
bajo la denominacién Encuesta sobre Liderazgo distribuido a los docentes de los
niveles : Inicial, primaria y secundaria de esta prestigiosa Institucién, como parte
del trabajo de Investigacion titulado “Liderazgo distribuido en las instituciones
Educativas de la RED N° 7, Independencia, 2018”

Se expide la presente constancia de acreditacion a solicitud de la
interesada.

Independencia, Julio 2018

%

C.
PROF. MAGNO VALDIVIA DIAZ
SUB DIRECTOR.
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Decenio de las Pomm

1186048:Cc0
0436451, DIGOHODULAR::J'I:-IAALRM

ACREDITACION

El director de la Instituciéon Educativa N° 2039 “JORGE VICTOR CASTILLA
MONTERO?” del distrito de Independencia, de la UGEL 02, hace constar:

Que, la profesora Zulema Callalli Palomino identificada con DNI N°
09394359, estudiante del Programa de Maestria en "Administracién de la
Educacion de la Universidad Privada César Vallejo, ha aplicado el Instrumento
bajo la denominacién Encuesta sobre Liderazgo distribuido a los docentes de los
niveles : Inicial y primaria de esta prestigiosa Institucion, como parte del trabajo de
Investigacion titulado “Liderazgo distribuido en las instituciones Educativas de la
RED N° 7, Independencia, 2018”

Se expide la presente constancia de acreditacion a solicitud de la

interesada.
Independencia, Julio 2018
22\
e S DIRECTOR )
Nom:EetaCummumeMm :
¥ ouando el alumnola, :
de diez (10) dias, 020 contrario no fienen s ::::”"‘"""'W“"mmmmomm

qH*Maomsmamm-mmmm *{)
Teff. 5224



ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSI9AD (FSAR YALLEXD

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

.

¢

Yo, Estrella A. Esquiagola Aranda, docente® de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Cesar Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada ‘Liderazgo
distribuido en Instituciones Educativas de la Red 7, distrito de Independencia - 2018”
de la estudiante Zulema Callalli Palomino, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de JZ}% verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lima, 18 de agosto del 2018

/ ._,_)
EstféA. éqwag la Aranda
DNI:09975909
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
LJCALLALLL, PALOMINDG |, ZUlEMA

..................................................

D.N.L ; 2 a0 e !
Domicilio Mz WA LaT€ g 11 Erapa. uRD, STE ey (ARMBAY L
Teléfono Fije : 3334330 Mévil 7937223772

E-mail : Zuleagalomie (e hotmails.cam........

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[CJ Tesis de Pregrado
Facuitad :

ol
BT A & i
TUIO 1 e
] Tesis de Posgrado
X Maestria 1 Doctorado
Grado M BEST A e,
Mencién CADMIMSTRACION, 76 LA EDLCACOY,

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

....................................................................................................

DAL RED. T DUSTIITD . DE. INDEPEX DENKAA = 201E.......
Afo de publicacion : o= 221 -

4. AUTORIZ’ACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A traves del presente documento, _
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. @
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. ]

Firma : Fecha: V¥-1(- 2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUEBLA DFE poSgrAdO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

; CALCALLI  PALOMIN G 2yl EME

INFORME TITULADO:

UDeRAZGO Di'sTlBU/DO EN  2ASTITUCIONES

EDUCATIVAS D€ LD REDF, DISTRITD De JVDEPENDEVL/S 2018

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MAESTRA EN ADMINISTRACON De LA Ebucdcrow

SUSTENTADO EN FECHA: _ 2 4 = ,AS{QJ’ILZ) de 2org

NOTAO MENCION:  APROBADO PO UNANI I DAD

A\
3, :&"
\dfp"iumk“" T
“TFIRMA DEL ENCAHGADO DE INVESTIGACION
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