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Presentacioén

Sefiores miembros del jurado calificador;

Presento la tesis titulada “Liderazgo transformacional y gestion educativa del
director en el clima institucional de las Il.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016”, con la finalidad de determinar la influencia del liderazgo
transformacional y gestion educativa del director en el clima institucional de las
II.LEE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la universidad César Vallejo para optar el
grado académico de Doctor en Educacion.

Conscientes de los cambios que se deben hacer como docentes no
limitados sélo al desarrollo de actividades pedagoégicas dentro de las aulas, sino
que se extiende también hacia el campo de la investigacion, realizo este estudio
en los Directores de las Instituciones Educativas de la UGEL 15, Distrito San
Antonio - Huarochiri, esperando que mi informaciéon sirva de referencia para
estudios posteriores que puedan encontrarse con mayor profundidad el problema
de esta investigacion.

La presente investigacidn esta estructurada en siete capitulos. En el
primero se expone la introduccién, en el capitulo dos se presenta el marco
metodoldgico en el cual planteamos las hipotesis de investigacion, disefio de la
muestra, la metodologia empleada, las técnicas e instrumentos de recolecciéon de
datos y el método de analisis de datos. El tercer capitulo se analiza los resultados,
en el cuarto capitulo la discusion, quinto capitulo conclusiones, sexto capitulo
recomendaciones y sétimo capitulo referencias bibliogréficas, finalizando con los

anexos.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacién
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar como influye el
liderazgo transformacional y gestion educativa del director en el clima institucional
de las Il.LEE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016. Los
instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios en escala de Likert para las
variables liderazgo transformacional, gestion educativa y el clima institucional.
Estos instrumentos fueron sometidos a los analisis respectivos de confiabilidad y

validez, que determinaron que los cuestionarios son validos y confiables.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, con
un disefio no experimental, de regresion logistica multinomial de corte transversal.
La muestra estuvo constituida por 116 Docentes de ambos sexos de las
Instituciones Educativas de la UGEL 15, Distrito San Antonio, Huarochiri, 2016, el
muestreo fue probabilistico. La metodologia empleada es el método de

investigacion cientifica de enfoque hipotético deductivo.

Los resultados de la investigacion demuestran que el clima institucional se
debe al 6.20% del liderazgo transformacional y gestién educativa del Director, en
las II.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Palabras claves: Liderazgo transformacional, gestion educativa y clima

institucional
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Abstract

The present work of investigation had as aim determine how it influences the
leadership transformational and educational management of the director in the
institutional climate of the II.EE. of the UGEL 15, District San Antonio - Huarochiri,
2016. The instruments that were in use were questionnaires in Likert's scale for
the variables leadership transformational, educational management and the
institutional climate. These instruments were submitted to the respective analyses
of reliability and validity, which determined that the questionnaires are valid and
reliable.

The realized investigation was of quantitative approach, of type applied,
with a not experimental design, of level Of logistic regression multinomial of
transverse court. The sample was constituted by 116 Teachers of both sexes of
the Educational Institutions of the UGEL 16, District San Antonio, Huarochiri,
2016, the sampling was probabilistic. The used methodology is the method of
scientific investigation of hypothetical deductive approach.

The results of the investigation demonstrate the institutional climate
Huarochiri owes to 6.20 % of the leadership transformational and educational
management of the Director, in the Il.LEE. of the UGEL 15, District San Antonio-,
2016

Key words: Leadership transformational, Education Management and institutional

climate
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Resumo

Este estudo teve como objetivo determinar a forma como a influéncia da lideranca
transformacional e gestdo educacional no clima institucional horas.EE Il. UGELs
Distrito 15 San Antonio - Huarochiri 2016. Os instrumentos utilizados foram
questionéarios Likert escalas lider, administracdo educacional transformador
variavel e clima institucional. Estes instrumentos foram submetidos a sua analise

confiavel e valido determinou que os questionarios séo validos e confiaveis.

Os levaram fora investigacdo eram de foco quantitativo, de tipo basico, com
um nao designio experimental, de multinomial de logistical de regresséo nivelado
de tribunal atravessado. A amostra foi constituida antes das 116 Educacional de
ambos os sexos das Instituicbes Educacionais de UGEL 15, Distrito San Antonio,
Huarochiri, 2016, a amostragem era probabilistica. A metodologia usada é o

método de investigacao cientifica de foco dedutivo hipotético.

Os resultados da pesquisa mostram que o clima institucional que ele / ela é
devido a um 06.20% da lideranca transformacional e diretor de gestao
educacional. Il.LEE. UGELs Distrito 15 San Antonio - Huarochiri de 2016.

Palavras-chave: lideranca transformacional, gestdao educacional e clima

institucional
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El presente investigacion es realizada con el propésito de demostrar la influencia
que generan el liderazgo transformacional y gestion educativa del director en el
clima institucional de las Il.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri,
asimismo por la evolucién que ha tenido el liderazgo en los ultimos afios y cada
vez nuestras instituciones educativas de la UGEL 15, esta siendo mas competitivo
y reconocido, por ello debemos tomar en cuenta estas variables, que nos

permiten insertarnos en una gestion de calidad.

Este tema lo consideramos de vital importancia porque el gestor de la
educacion debe contribuir a que el equipo responsable de la institucion educativa
sea capaz de desempenfiarse con éxito en las funciones que realiza. El Director a
su vez debe facilitar la formacion de una mentalidad democrética a través de
practicas igualmente democraticas que atraviesen tanto las metodologias de
ensefianza-aprendizaje, como las relaciones profesor-alumno, los procesos de
participacion y la constante toma de decisiones que forman parte de la vida

cotidiana de estas instituciones.

En base a los conocimientos empiricos en las labores diarias he
podido observar que el liderazgo transformacional del director, quizas como
en la mayoria de las instituciones educativas del pais, no siempre se ha
desarrollado de manera mas apropiada como para generar resultados 6ptimos
en la labor docente y por ende en el rendimiento académico de los estudiantes.
Consideramos que el liderazgo transformacional del director se reduce mas
bien, a una gestién burocratica por parte de los directivos y docentes, siendo
esta concordante con el estilo de liderazgo que en la préactica ejercen los

directivos a través de su gestion.

Coaquira (2009), Sobre el liderazgo directivo sostiene:

El liderazgo es un tema crucial hoy en dia en donde las fronteras
se han abierto al comercio global, donde las Instituciones
Educativas permanentemente se encuentran en una constante

lucha por ser cada vez mas competitivas, lo que ha generado que
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las personas que las conforman sean eficientes y capaces de dar
mucho de si para el bienestar de la Institucion. Al hablar de
organizaciones y personas, es indispensable mencionar a los
conductores, los lideres de hoy, aquellos que logran el éxito de
sus Instituciones y que orientan a sus actores educativos a
conseguirlo. La educacion actual asocia a los directivos con la
funcion del liderazgo, hecho que exige de ellos condiciones de
lider para lograr un mayor campo de accion; sin embargo la
complejidad del ambiente, los estilos utilizados no muestran
totalmente compatibles con los objetivos esperados. (p. 12)

Dentro de este marco, el director debe generar un ambiente adecuado
de confianza, demostrando capacidades significativas en lo conceptual,
procedimental y actitudinal, amparado en las modernas teorias para el manejo
de los nuevos paradigmas relacionados con el desarrollo personal e
institucional, basados en modelos pedagogicos congruentes con las

caracteristicas de la calidad educativa.

Por otro lado, para que se ejecute una politica de mejoramiento de la
calidad del servicio educativo se necesita de una gestién educativa innovadora y
ella estd a cargo fundamentalmente de los directores nacionales, regionales,
locales y de las Instituciones Educativas, asi mismo de los docentes, quienes
deben estar actualizados en los conceptos tedricos y metodoldgicos, modelos

pedagogicos y nuevos paradigmas de la educacion

El liderazgo del director debe orientar, supervisar y monitorear
adecuadamente todos los procesos educativos en la institucién, por tanto
los estilos de liderazgo, las técnicas, estrategias y tacticas metodoldgicas
son un proceso que esta ligado a la mejora del rendimiento académico. Por
tanto la toma de decisiones para que lo planificado responda a las
necesidades y objetivos de la institucion, debe estar orientado a la eficiente
gestion educativa con un estilo de liderazgo transformacional para influir en

los resultados del rendimiento académico de los estudiantes de la institucidon en
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estudio.

Esta situacion se manifiesta en todas partes del mundo incidiendo mas
en los paises latinos y en él, Perd sobre todo en las zonas urbano
marginales de Lima, y en especial en la UGEL 15 Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016, se determina que el director genera un clima adecuado de
confianza, demostrando el manejo de los nuevos paradigmas relacionados
con el liderazgo transformacional del director, basados en modelos de

liderazgo congruentes con las caracteristicas de la calidad educativa.

1.1. Antecdentes

Antecedentes Internacionales

Acosta, et. al.(2013) realizaron en su investigacione “Modelo de Liderazgo
Transformacional aplicable a directivos docentes , de acuerdo con las
politicas educativas del actual contexto” (Tesis Doctoral). Universidad de
Medellin , con el objetivo de presentar un modelo de liderazgo
transformacional dirigido al fortalecimiento de los procesos organizacionales
en las instituciones educativas del municipio de Medellin, a través del
instrumento  cuestionario concluyé que el modelo de Liderazgo

Transformacional mejora el contexto educativo institucional.

Borja, et al (2012) en su investigacion: “ El Liderazgo Educativo en la
Gestion Institucional de la Escuela Manuel de Echeandia de la ciudad de
Guaranda provincia Bolivar. (Tesis Doctoral) tiene por objetivo determinar el
impacto que produce el liderazgo educativo en la gestidén institucional para
mejorar la formacion de los estudiantes y mediante un estudio descriptivo
de corte transversal y aplicando el tipo de estudio cuantitativo-cualitativo
llegaron a la conclusion de que si existe liderazgo educativo , pero falta
mejorarlo y que poniendo en practica el liderazgo educativo se obtienen

buenos resultados en la gestién institucional.
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Manrique (2011) Sustenta la tesis titulada: “Liderazgo del director como
factor determinante de la funcionalidad administrativa del Colegio Evangélico
Mixto “Alfa y Omega” del municipio de la Libertad, departamento de
Huehuetenango”. (Tesis Doctoral). Universidad Panamericana, Mexico es una
investigacion no experimental, transeccional de tipo descriptivo, para la recogida
de datos aplica una encuesta y guias de entrevistas, trabaja con una muestra
estadisticamente representativa de 140 personas, entre docentes, personal
directivo, alumnos y padres de familias, en sus conclusiones manifiesta: a): El
liderazgo del director constituye unfactor determinante en la gestién
administrativa del Colegio Evangélico Mixto “Alfa y Omega” del municipio de La
Libertad, departamento de Huehuetenango”. b): “El liderazgo de director consiste
en la capacidad del sujeto nombrado para desempefiar con eficiencia y
eficacia las funciones técnicas, administrativas o de gestion y las sociales para
la obtencion de resultados éptimos en el funcionamiento de un centro educativo

determinado.

Mendoza (2011) en su tesis para obtener el Grado de Doctor en
Ciencias Administrativas de la Universidad Auténoma de “TLXCALA® Estudio
diagndstico del perfil de Liderazgo Transformacional y Transaccional de
gerentes de venta de una empresa farmacéutica con el objetivo de realizar un
diagndstico de los perfiles y evaluar su impacto en las variables de resultado
satisfaccion , esfuerzo extra y efectividad, a través de los instrumentos de
medicion MultifactorLeadership Cuestionare MLQ, Edicién 5 y las Préacticas de
Liderazgo de Kouzes y Posner llegd a la conclusibn que los liderazgos
transformacional y transaccional influyen de manera significativa en las

variables de resultado satisfaccion , esfuerzo extra y efectividad .

Sepulvida (2011) en el estudio titulado: “Caracterizar las variables del
Liderazgo Transformacional que perciben los seguidores de las organizaciones
no gubernamentales ONG” , trabajo de investigacion presentado como requisito
para obtener el grado académico de Doctor Ingenieria Administrativa
Universidad Nacional de Colombia. Este estudio us6é como instrumento de

medicion la Escala de Semantico Diferencial de Osgood que es un
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instrumento de evaluacion psicologica creado por Charles Osgood, George
Suci y Percy Tannenbaum en 1957. Este instrumento se sustenta en lateoria
mediacional de dichos autores, de corte neoconductista y se aplicé al estudio
de esta tesis tomando en cuenta las dimensiones de liderazgo
transformacional accién , motivacion y potencia, llegando a la conclusién que
los seguidores se muestran de acuerdo con que el lider de la ONG es
un lider transformacional porque identifica y satisface las necesidades de sus

seguidores cumpliendo siempre con los objetivos dados por la organizacion.

Antecedentes Nacionales

Calle (2012) sustenta la tesis titulada: “Relacion entre el liderazgo
transformacional y la gestion institucional de los directores del nivel
secundario de las Instituciones Educativas Publicas de la Region Callao” (
Tesis Doctoral). Universidad Enrique Guzman y Valle; su investigacion es de
tipo descriptivo y disefio correlacional, para la recoleccion de la informacién se
hicieron uso de un cuestionario estructurado para obtener informacién de cada
personal directivo. La muestra estuvo conformada por 45 directores, en sus
conclusiones sefala: “Las instituciones educativa de la Region Callao
requieren de directores con rasgos de liderazgo transformacional porque
estos tiene objetivos y metas coherentes, una filosofia de gestién de calidad,
una cultura de innovacion y de comunicacion, la toma de sus decisiones son
colectivas, tiene una vision de futuro definido y forman otros lideres en los

diferentes espacios de gestion”.

Morales (2008) realizo un estudio titulado “Relacion entre el liderazgo en
los directores y el desempefio docente en las instituciones educativas publicas
del nivel primario del distrito de Ventanilla” (tesis Doctoral no publicada).
Universidad nacional Enriqgue Guzman y Valle. Su objetivo general fue
establecer la relacion existente entre el liderazgo de los directores con el
desempefio de los docentes en las instituciones educativas publicas del nivel
primario del distrito de Ventanilla-Callao, y por lo tanto su compromiso en el

cumplimiento de su mision. La metodologia empleada fue descriptivo causal, de


http://es.wikipedia.org/wiki/Evaluaci%C3%B3n_psicol%C3%B3gica
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corte transversal trabajo con 236 docentes y 525 alumnos de 4 instituciones
publicas del Callao. Entre los principales resultados se encontré la relacién
positiva entre el liderazgo y desempefio docente. La conclusién importante es
que la metodologia en el liderazgo de los directores, se relaciona
moderadamente con el desempefio participativo, lo que incluye el compromiso

de este.

Molocho (2010) Sustenta la tesis titulada: “Influencia del clima
institucional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01-
Lima Sur”, (Tesis Doctoral).Universidad Nacional Mayor de San Marcos, es
una investigacion de tipo — descriptivo- explicativo utilizando el disefio
correlacional; se llevd a cabo un conjunto de actividades utilizando los
conceptos tedricos béasicos de clima organizacional y gestion educativa, a
través de muestreo no probabilistico se eligié una muestra de 07 integrantes
del 6rgano de direccion, 19 del d6rgano de linea, 02 del 6rgano de
asesoria, 24 o6rganos de apoyo y 04 del érgano de control, a quienes se les
aplicd mediante la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. En
sus conclusiones manifiesta: 1) “El clima institucional, expresado en el
potencial humano, influye en un 43.8% sobre la gestion institucional de la
sede administrativa de la UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la
hipétesis planteada en la investigacion, al 95% de confianza”. 2) “El clima
institucional, correspondiente en el disefio organizacional, influye en un 43.8%
sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01
Lima sur, con lo que se cumple con la hipétesis planteada en la
investigacion, al 95% de confianza”. 3) “El clima institucional, expresado en
la cultura de la organizacion influye en un 43.8% sobre la gestion institucional
de la sede administrativa de la UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple

con la hipotesis planteada en la investigacion, al 95% de confianza”.

Nufiez (2013) en su tesis titulada: “Clima Institucional y Satisfaccion
Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas bolivarianas de las
regiones Puno y Cusco 2013” (Tesis Doctoral), Universidad Nacional del

Altiplano realiza un estudio descriptivo cuya finalidad es identificar el nivel de
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Clima Institucional en que laboran los docentes en una muestra de 195
profesores. Los resultados encontrados permitieron determinar que el 40%
estan identificados y comprometidos con la mejora continua de su institucion
y el 27% son indiferentes y el 23% son opositores. Del mismo modo se
comprueba que existe una relacion significativa entre el Clima Institucional y
la satisfaccion laboral de los docentes de las I.E. Bolivarianas de las

Regiones de Puno y Cusco.

1.2. Fundamentacioén cientifica
Liderazgo

El filosofo Hugo Landolfi (2013) define al liderazgo en los siguientes términos:

El liderazgo es el ejercicio manifestativo de las actualizaciones y
perfeccionamientos de un ser humano, denominado lider, quien por
Su accion se coloca al servicio del logro, a través de una mision, de
uno o varios objetivos propuestos por una vision. Dicha vision debe
alinearse y subordinarse necesariamente al Bien Ultimo del hombre.
Los objetivos propuestos por la visidbn deben incluir y considerar a
aquellos objetivos que son individuales — de cada una de las
personas que conforman el equipo de liderazgo, conjuntamente con

aquellos que son organizacionales. (p. 1)

La finalidad del liderazgo consiste en servir y transmitir las propias
perfecciones del lider a sus liderados y al mundo en que vive, buscando su bien,
honrando siempre los valores y principios humanos mas profundas y elevados,

incluyendo especificamente la verdad, el bien y la justicia.

El liderazgo transformacional

Bass y Avolio, (2010) consideraron:
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El liderazgo transformacional es el grado en el que los lideres son
realmente transformacionales se mide en el efecto que causan en
sus seguidores. Aquéllos que siguen al lider transformacional
confian en él, lo admiran, son leales y lo respetan al grado de
ejecutar conductas fuera de lo normal. Por ello, se considera que el
liderazgo transformacional es relacional (Barbuto, 2008). La
consideracion individual se refiere a que los lideres actian como
mentores de sus seguidores. Por su parte, la motivacion
inspiracional describe la pasion del lider por comunicar el futuro de
una organizacion ideal que puede ser compartida con sus
seguidores. Finalmente, la estimulacion intelectual surge de la
motivacion que el lider ejerce sobre sus seguidores para que sean

capaces de analizar los viejos problemas, de maneras nuevas.
(p.79).

En los lideres realmente transformacionales se mide en el efecto que causan en
sus seguidores. Aquéllos que siguen al lider transformacional confian en él, lo
admiran, son leales y lo respetan al grado de ejecutar conductas fuera de lo
normal, rompe los esquemas organizacionales para crear una vision del futuro e
invierte mucho tiempo en compatrtirla. A través de este proceso, el lider aclara el
presente y muestra como el pasado lo ha influenciado, para finalmente utilizar a

ambos para transformar el futuro(Bass y Avolio, 2010)

Bass & Riggo (2012).
El liderazgo transformacional se centra mas en el cambio, e inspira a
los seguidores a "comprometerse con una visibn y metas
compartidos en una organizacion o una unidad, desafidndoles a ser
solucionadores innovadores de problemas, y al desarrollo de la
capacidad de liderazgo de los seguidores a través de coaching,

mentoring (p. 4)

Los historiadores han reconocido desde hace tiempo que el concepto de liderazgo

supera el mero intercambio social entre lider y seguidores. En apoyo de esta idea,
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Bass y Rigo ( 2012 ) afirman "El liderazgo también debe abordar el sentido de la
autoestima de los seguidores logrando un verdadero compromiso y participacion

de los seguidores " ( p. 4).

Dimensiones del liderazgo transformacional.

Las dimensiones que componen al Liderazgo han sido sucesivamente redefinidas,
sin embargo Bass y Avolio (2010) citados por (Thieme, 2013, pag. 175) realizan
su ultimo planteamiento que considera cuatro dimensiones de liderazgo
transformacional —influencia idealizada (comportamiento y atributo), motivacién
por inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion individual-, tres factores
de liderazgo transaccional — recompensa contingente y direccion por excepcion

(activo y pasivo), y un factor de no liderazgo o dejar hacer.

A continuacion se mencionan los dimensiones fundamentales que describen la
teoria del Liderazgo Transformacional. Segun Bass (2010) el lider
transformacional se distingue por cuatro caracteristicas basicas, La influencia
idealizada, la motivacion, inspiracional.la estimulacién intelectual y Ila
consideracion individual. relacionandolas con la labor desempefada por el

docente:

Dimensionl: Influencia idealizada o carisma.

Bass (2010) citado por (Thieme, 2013) lo considera:
Como el factor mas importante en su constructo de liderazgo y
sefiala que, si bien se ha puesto mayor atencion al concepto de
carisma en movimientos politicos y religiosos, no es infrecuente
encontrarlo en instituciones educativas, directivos. Ademas, el autor
sefiala que no necesariamente un lider carismatico con éxito sera un
lider capaz transformar la organizacion. Dependera de como su
carisma se combina con el resto de estilos transformacionales.(p.
177)

Si bien se ha puesto mayor atencion al concepto de carisma en

movimientos politicos y religiosos, no es infrecuente encontrarlo en grandes
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empresas, directivos escolares, oficiales militares o entre directivos industriales,
claramente de los demés por su inusual personalidad y sus capacidades
Unicas.(Bass,2010 citado por Thieme, 2013, p. 177)

Bass y Avolio, (2010) citados por (Vega & Zavala, (2014) afirmaron:

El Carisma o Influencia lIdealizada, como parte importante del
constructo mas amplio del liderazgo transformacional, hace
referencia al despliegue, por el lider, de comportamientos que
resultan ser modelos de rol para sus seguidores, pudiendo
demostrar consideracion por las necesidades de los otros, incluso
sobre sus propias necesidades, compartiendo riesgos con los
seguidores, siendo consistente y mostrando altos estandares de
conducta ética y moral. El lider es respetado, admirado y tiene la
confianza de quienes le siguen, siendo modelos de identificacion e

imitacion (p. 61)

El Carisma o Influencia Idealizada, como parte importante del constructo
mas amplio del Liderazgo Transformacional, hace referencia al despliegue, por el
lider, de comportamientos que resultan ser modelos de rol para sus seguidores.
(Bass y Avolio, 2010, p. 61)

Dimension 2: Motivacién inspiracional
Los comportamientos de los lideres motivan e inspiran seguidores, se exalta el
espiritu de equipo, tanto los lideres como los seguidores demuestran entusiasmo
y optimismo creando una positiva visién del futuro. (Bass y Avolio, 2010, p. 175)
Bass y Avolio, (2010) citados por (Thieme, 2013) establecieron:
Los lideres transformacionales a su seguidored motivan e inspiran a
quienes lo rodean a través de darle un significado y una nueva
perspectiva a sus trabajos. Son capaces de transmitir entusiasmo y
optimismo. El lider crea una vision de un futuro atractivo para sus

seguidores. (p. 178).
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Los lideres transformacionales se comportan de forma que motivan e
inspiran a quienes lo rodean a través de darle un significado y una nueva
perspectiva a sus trabajos, el lider crea una vision estimulante y atractiva para sus
seguidores. Ademas sabe comunicar su vision de modo convincente con palabras
y también con su propio ejemplo. Para ello, ha de demostrar primero su
compromiso personal y entusiasmo por la vision para conseguir entusiasmar y
arrastrar a los demas (Bass,y Avolio 2010, p. 178).

Bass & Riggo (2012):

Los lideres transformacionales muestran comportamientos que
inspiran a los que les rodean, proporcionando significado y un reto
para el trabajo de sus seguidores. También despiertan el espiritu de
equipo , entusiasmo y optimismo. Los lideres transformacionales
involucran a sus seguidores al comunicar claramente las
expectativas declaradas que los seguidores deben cumnplir y
también demostrar su compromiso con los objetivos y su vision
compartida. Estos lideres articulan una vision convincente del
futuro.(p. 25)

Dimension 3: Estimulacion intelectual

Los lideres estimulan y fomentan la innovacién, la creatividad, y cuestionar

antiguos supuestos. Da la bienvenida a nuevas ideas y no debiera tener miedo a

equivocarse o ir contra la corriente. . (Bass y Avolio, 2010, p. 176)

Bass y Avolio, (2010) definieron:
La Estimulacion Intelectual puede verse cuando los lideres
transformacionales estimulan a sus seguidores para ser innovadores
y creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y el re
encuadre de problemas, solicitandoles nuevas ideas y soluciones,
sin enjuiciar sus aportes por ser distintos a los del lider, ni criticar sus

errores en publico (p. 177)

La Estimulacion Intelectual del lider transformacional es vista en el discreto
salto en la conceptualizacion, comprension y discernimiento de los seguidores de

la naturaleza y los problemas que enfrentan y sus soluciones, contribuyendo a su
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independencia y autonomia. Lo que se diferencia de la mera posesion de
competencia en la tarea, el conocimiento, la habilidad y la destreza de un lider
(Bass, 2010) citado por (Vega & Zavala, 2014, p. 85)

Dimension 4: Consideracion individual.

Bass y Avolio, (2010) consideraron:
Por Consideracion Individualizada, se entiende, que el lider trata a
cada subordinado diferencialmente, de acuerdo con sus
necesidades 'y capacidades. ElI lider transformacional
individualmente considerado actia como entrenador o mentor de los
seguidores, prestando atencion especial a cada una de sus
necesidades para su logro y desarrollo; haciendo que cada individuo

sienta una valoracién unica.(p. 93)

El lider trata a cada subordinado diferencialmente, de acuerdo con sus
necesidades y capacidades, pone especial atencion en las necesidades y
diferencias de cada individuo. Escucha efectivamente, desarrolla el potencial e
interactia de forma personalizada con sus seguidores. Pone especial atencién en
las necesidades y diferencias de cada individuo. Escucha efectivamente,
desarrolla el potencial e interactia de forma personalizada con sus seguidores. .
(Bass y Avolio, 2010, p. 93)

Bass y Avolio (2010) citados por (Thieme, 2013, p. 180), mencionan que la

dimensién de consideracion individualizada es practicada de la siguiente forma:

Se crean nuevas oportunidades de aprendizaje en un clima laboral de
apoyo

Se reconocen las diferencias individuales de necesidades y deseos de los

facilitadores

Se fomenta la comunicacion y se practica una direccién “walking around”

(involucramiento en terreno).

La interaccion con los seguidores es personalizada, en los tiempos

establecidos
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Delega tareas como forma de potenciar a sus seguidores, para que Ssus
aprendizajes sean efientes.

Las tareas delegadas son evaluadas para ver si los seguidores requieren
nuevo direccionamiento 0 apoyo y para evaluar el progreso; idealmente los
seguidores no sienten que son controlados.

Bass & Riggo (2012).
La consideracion individual se produce cuando las nuevas
oportunidades de aprendizaje se crean junto con un clima de
apoyo. En su demostracién de consideracion individual, el lider
transformacional es un buen oyente, y reconoce y acepta las
diferencias individuales de los empleados. Se fomenta la
comunicacion de dos vias, y la interaccion con los seguidores
se personalizan. Un lider que muestra conductas de
consideracion individual, delegara tareas como un medio para

desarrollar a sus seguidores. ( p.27).

La consideracion individual se produce cuando las nuevas oportunidades de
aprendizaje, las tareas delegadas son monitoreados para determinar si los
seguidores necesitan orientacion o apoyo adicional y para evaluar los avances,
sin embargo, los seguidores no sienten que estdn siendo objeto de
reconocimiento o supervisadas, ayudando asi a mejorar el trabajo, reafirmando la
motivacion, el estimulo constante y, sobretodo, reafirmando cada dia mas la
autoestima de sus seguidores, promocionando confianza y seguridad en ellos,

para desempefiarse mas alla de las exigencias establecidas

1.2.2. Gestién educativa

Gestion educativa- La gestion educativa estd conformada por un conjunto de
procesos organizados que permiten que una institucion o una secretaria de
educacién logren sus objetivos y metas. Una gestion apropiada pasa por
momentos de diagndstico, planeacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion que

se nutren entre si y conducen a la obtencion de los resultados definidos por los
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equipos directivos. Una buena gestion es la clave para que lo que haga cada
integrante de una institucion tenga sentido y pertenencia dentro de un proyecto

que es de todos. Lavin y Del Solar (2010).

La Representacion de la Unesco en el Pera (2011), sefiala en su Manual
de Gestibn para Directores de Instituciones Educativas: La Ley General de
Educacién y la Ley de Carrera Publica Magisterial establecen que el director de la
institucién educativa es la maxima autoridad y el representante legal de la misma.
En este sentido, es responsable de los procesos de gestion educativa,
pedagogica y administrativa, debiendo lograr Optimas condiciones para el
adecuado desempeiio profesional de los docentes, a fin que los estudiantes
obtengan las competencias necesarias, por grado y edad.

Segun se desprende la responsabilidad para la obtencion de una
educacion de calidad recae en su maxima autoridad, como son los directores.
Estos serén los que orienten el desemperio de los docentes a fin de obtener como

resultados el logro de competencias en los alumnos.

Aguilera y Gélvez (2014) hacen mencion: Gestionar la educacion es
gestionar personas: padres de familia que necesitan orientaciones claras sobre
como educar a sus hijos, profesores que necesitan proyectos claros y liderazgo
para poder ofrecer lo mejor de si mismos a los nifios y jovenes, nifios y nifias a los
que hay que ayudar a aprender y a crecer como personas, con libertad, con
dignidad, con virtudes. (p. 55)

Segun senala el autor “gestionar” es tener un trato directo con personas
para encaminarlos, darles orientaciones claras, en alusion a no confundir a los
demas sobre el verdadero objetivo de la educacion basado en la libertad y la

dignidad que merecen todos los agentes involucrados en la educacion.

El director ejerce un papel importante en la promocion de cambios

institucionales porque puede motivar y ejercer influencia positiva hasta en
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aguellos docentes que actuan de forma pasiva en la toma de decisiones dentro de
la institucién educativa.

Tenorio (2009) sefala:

La gestion del capital humano plantea una alternativa de gestidn
donde el conocimiento tacito y explicito pueda ser incrementados a
nivel individual e institucional, a través de estrategias de busqueda,
desarrollo y retencion del capital humano, fomentados y llevados a

cabo desde la institucion. (p. 52)

Cabe resaltar que el capital humano constituye la fuerza para sacar
adelante la institucion. Si analizamos lo anterior podemos llegar a la conclusion
que el tener un conocimiento detallado de la fuerza humana con que cuenta una
institucién se puede rescatar pilares importantes que repercutirdn en beneficio de

la empresa educativa.

Bustamante (2011, p. 25) hace mencion: “Es necesario dar mas énfasis
a la comunicacion interna en las organizaciones educativas por la importante
influencia que tiene en la cultura, el clima organizacional y en el nivel de

compromiso con los objetivos de la institucion”.

Cabe resaltar que la “comunicacién” que debe existir entre los agentes
educativos es muy importante, porque sélo asi se puede crear un buen clima
organizacional que permita asumir compromisos en beneficio del logro de

objetivos que contribuyan a engrandecer el prestigio institucional.

Cruz (2011), menciona: Una caracteristica fundamental propia de este
tiempo es el bagaje colosal de informacion que tenemos y que cambia en forma
vertiginosa cada dia. Vivimos la "Era de la Informacién” donde el recurso
estratégico mas importante, en palabras de Chiavenato (2011), es el
conocimiento. Este se constituye también en la ventaja competitiva mas valiosa,
donde lo mas importante para la organizacion no es la informacion, sino que por

medio de ésta se pueda llegar al conocimiento”. (p. 52)
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Como sefiala el autor nos encontramos en la era de la informacion, y es
esencial que esa informacioén nos lleve al conocimiento. Hoy en dia debemos
estar preparados con los retos que nos prepara nuestro entorno. En este mundo
de competitividad es importante el manejo de informacion y la aplicacion

inteligente de la misma.

En resumen podemos establecer que el director cumple un papel
fundamental en la educacioén y para ello debe tener ciertas caracteristicas que

contribuya al logro de los objetivos institucionales establecidos en su gestion.

Fases de la Gestion Educativa

La Representacion de la Unesco en el Pera (2011), sefiala en su Manual de
Gestion para Directores de Instituciones Educativas:
Una efectiva gestion involucra una serie de aspectos, tales como la
planificacion, la organizacion, la direccién, la coordinacion y el control.
Por ello, el director de la institucion educativa tiene que estar preparado
para actuar en todos estos ambitos y, por ende, requiere fortalecer sus

capacidades para desempefiarse adecuadamente en los mismos. (p.5)

Cuando se habla de cambios 0 mejoras en educacion es importante sentar
las bases que el cambio debe iniciarse en el aula y en la institucién, porque es ahi
donde las reformas y las politicas educativas se hacen realidad. Sin embargo,
estos cambios no ocurren de modo mecanico, requieren de conductores, de
lideres que piensen en un futuro diferente y que sean capaces de conducir a las

comunidades educativas hacia dicha meta.

Es importante la evaluacion de todas las acciones educativas que realiza la

institucion para afianzar y enriquecer el trabajo realizado.

En el establecimiento educativo se debe tener en cuenta las siguientes

fases:
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Fase de autoevaluacion

En esta fase cada institucion educativa recoge, recopila, sistematiza, analiza y
valora toda la informacién relacionada con el desarrollo de sus acciones y los
resultados de las mismas, en las cuatros areas de gestion. Esto permite que se
identifique las fortalezas y las oportunidades para mejorar, con lo que sera posible
definir y poner en marcha un Plan de Mejoramiento en la siguiente etapa. La
autoevaluacion es esencial durante la aplicacion del Plan, pues permite establecer
qué tanto se ha logrado avanzar, cudles son los resultados y que ajustes se

necesitan.
Fase de elaboracion del plan de mejoramiento

El mejoramiento de la institucion en su conjunto y desde cada una de las areas de
gestion, precisa acciones planeadas, sistematicas e intencionadas, con el fin de
convertirla en una organizacibn autonoma, guiadas por propositos conjuntos,
valores comunes, metas y objetivos institucionales claramente establecidos y

compartidos.

Si la institucién educativa quiere mejorar su calidad educativa requiere
de un plan con una estrategia clara que le permita visualizar unos objetivos
precisos, concretos y alcanzables, en la que la gestidon directiva cumpla su mision
orientadora y promotora del mejoramiento; la gestion académica sea esencial en
el proceso de formacion de los estudiantes, la gestion de la comunidad brinde un
complemento vital en el bienestar de los estudiantes y, por ultimo, una estrategia
en la que la gestién administrativa y financiera garantice un apoyo permanente en

el proceso de mejoramiento institucional.

El director en esta fase decide qué hacer y determina el como, a través
de estrategias que convierten a la institucién educativa en un centro de excelencia

pedagogica, de acuerdo a la mision y vision del Proyecto Educativo Institucional.
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Fase de ejecucion, seguimiento y evaluacion

El plan de mejoramiento necesita un sistema de seguimiento y evaluacion que
garantice su ejecucion, asi como el conocimiento de su grado de avance por
medio del andlisis de indicadores. Es indispensable proveer la informacion para la

toma de decisiones en la marcha y saber si se esta consiguiendo lo esperado.

En sintesis para que la gestion educativa se ejecute con efectividad es
importante seguir ciertas fases, desde la autoevaluacion, para recopilar la
informacion de las fortalezas, debilidades y oportunidades en su gestion, para dar
paso a la elaboracion del plan de mejoramiento y por ultimo de ejecucion,
seguimiento y evaluacién, solo asi se podra conseguir la calidad educativa que

requiere nuestro pais.

Fase de

elaboracién del
plan de

Fase de | .
mejoramiento

autoevaluacioN

Fase de
ejecucion,
seguimiento y
evaluacion

Figural.. F

En la gestion educativa existe un conjunto de procesos organizados que
permiten que las instituciones educativas logren sus objetivos y metas. Como
hemos mencionado anteriormente, una gestién se realiza con eficiencia si sigue
los siguientes procesos: de diagndstico, planeacion, ejecucion, seguimiento y
evaluacion que se apoyan entre si y conducen a la obtencion de los objetivos

definidos por los agentes directivos y agentes involucrados en la educacion.
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Cabe resaltar que lo mas importante en una institucion es tener una buena
gestidn, y para ello es fundamental lograr que todos "remen hacia el mismo lado"

para lograr lo que se quiere, y mejorar de manera permanente.

Las instituciones educativas han cambiado y si antes se hablaba de
instituciones cerradas y aisladas hoy en dia nos referimos a ellas como
instituciones abiertas y autbnomas, por lo que se requiere nuevas formas de
dirigirlas, encaminarlas para cumplir sus propositos y desarrollar sus capacidades

para articular sus procesos internos consolidando su PEI.

De ahi la importancia de tener en cuenta las dimensiones de la gestion

educativa:

Dimensién 1: Institucional

Lavin y Del Solar (2010), esta dimension permitira organizar a los integrantes de
la comunidad educativa a fin que cumplan sus funciones de manera eficiente ,
siguiendo las pautas que le otorga la institucion. Para cumplir este fin se establece
los organigramas, la distribucion de tareas, la divisién del trabajo, el uso del
tiempo y de los espacios, considerados dentro de la estructura formal y los
vinculos, formas de relacionarse, y estilos en las practicas cotidianas, que

identifican a la institucién, como elementos de la estructura informal.

La representacion de la unesco en el Pera (2011) hace alusion esta
dimension ofrece un marco para la sistematizacion y el analisis de las acciones
referidos a aquellos aspectos de estructuras que en cada centro educativo dan
cuenta de un estilo de funcionamiento tanto en la estructura formal (organigramas,
la distribucion de tareas, etc.) y la estructura informal (vinculos, formas de
relacionarse, ceremonias,etc.) con fin de que la institucion educativa se desarrolle
y desenvuelva de manera autonoma competente y flexible, permitiendole realizar

adaptaciones ante las exigencias y cambios de contexto social.
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Es en esta dimension en el que se promueve las habilidades y capacidades
individuales y de grupo, con el objetivo de que la institucion educativa se
desarrolle y desenvuelva de manera autbnoma, competente y flexible,
permitiéndole realizar adaptaciones y transformaciones ante las exigencias y
cambios del mundo globalizado que exige calidad en toda gestién.Para esto, es
necesario tener en claro las politicas institucionales que se desprenden de los
principios y la vision que guia a la institucion y que se traduciran en formas de

hacer en la conduccion de la gestion.

Segun Zorrilla (2013) la dimensién institucional. Esta dimension contribuird a
identificar las formas como se organizan los miembros de la comunidad educativa

para el buen funcionamiento de la institucién. (p.16)
Dimension 2: Administrativa organizacional

La Representacion de la Unesco en el Pert (2011), hace alusion en su manual
que la dimension administrativa organizatival, se refiere a la organizacién interna
del establecimiento educativo, manejo de recursos econdémicos, materiales,
humanos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene y control de la
informacién y el cumplimiento de la normatividad y supervision de las

funciones.(p.23)
Lavin y Del Solar (2010), sefala:

La dimension administrativa organizacional, se refiere a la
organizacion interna del establecimiento educativo, comprendiendo
sus subsistemas, tales como: equipo de docentes directivos y sus
respectivas funciones; cuerpo docente; departamentos
administrativos; departamentos de asignaturas; centros de padres y
apoderados; centros de alumnos; comisiones, etc. A la vez se refiere
a la interrelacion que existe entre esos subsistemas en términos de
su operatividad. Constituye el soporte de las otras dimensiones y las
articula entre si. (p. 43)
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La dimension administrativa organizacional se encarga de articular las
dimensiones y de velar por las relaciones de convivencia al interior de la
institucion educativa, ya sea entre docentes, alumnos, personal administrativo,
padres de familia, auxiliares; asi como las relaciones jerarquicas: directivos con
docentes, directivos con otros de menor jerarquia, directivos con alumnos y asi

sucesivamente.

La funcion del director es la de unir, enlazar a todos sus miembros en
busca del objetivo institucional, compartiendo la misma responsabilidad y el

mismo compromiso de sacar adelante la empresa.
Segun Zorrilla (2013) la dimension administrativa organizacional:

En esta dimension se incluyen acciones y estrategias de conduccién
de los recursos humanos, materiales, econémicos, procesos
técnicos, de tiempo, de seguridad y higiene, y control de la
informacién relacionada a todos los miembros de la institucion
educativa; como también el cumplimiento de la normatividad y la
supervision de las funciones, con el Unico propdsito de favorecer los

procesos de ensefianza-aprendizaje.(p.17)

El liderazgo del director no sélo debe estar encaminado hacia el logro de
tareas, también es importante que considere la parte socio emocional de sus
trabajadores. Si conoce, apoya y se identifica con los problemas de su entorno
podra conseguir mejores resultados que beneficiaran a la empresa, esto implica
estar en una actitud empatica con relacion a los actores institucionales, actitud
gue le permitira un acercamiento o alejamiento de los mismos, segun el grado de
madurez afectiva individual y colectiva, y su eficiencia en el logro de sus tareas,

para intervenir direccionando su conducta o quehaceres.

Representacion de la Unesco en el Peru (2011, p. 29), define: “La
dimensién administrativa como el manejo de recursos econOmicos, materiales,
humanos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene y control de la

informacion”.
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Lavin y Del Solar (2010), sefialaron :

La dimension administrativa-financiera esta referida a la distribucion
del tiempo y del espacio del establecimiento; asi como la
administracion de los recursos humanos, materiales y financieros de

la institucion escolar (p.24)

Como sefala el autor, aqui se establecen estrategias para manejar de
manera eficiente los recursos humanos, materiales y econémicos con la finalidad
de mejorar la calidad educativa. Esta dimension busca en todo momento conciliar
los intereses individuales con los institucionales, de tal manera que se facilite la
toma de decisiones que conlleve a acciones concretas para lograr los objetivos

institucionales.

Entre las acciones concretas que se realizarian podemos considerar la
administracion del personal, desde el punto de vista laboral, asignacion de
funciones y evaluacion de su desempefio; el mantenimiento y conservaciéon de los
bienes muebles e inmuebles; organizacion de la informacion y aspectos
documentarios de la institucion; elaboracion de presupuestos y todo el manejo

contable y financiero.
Para su ejecucion se sugieren los ejes:

Sobre la planeacion de la institucion educativa. Se refiere a la revision de
los mecanismos e instrumentos que utilizan para organizar las distintas

acciones de direccion y su pertinencia, sus alcances y limitaciones.

Agenda de trabajo y uso del tiempo. Alude a los criterios que emplean
para la distribucion de los tiempos destinados a tareas de caracter
pedagogico, administrativo, de participacién social y asuntos laborales, asi
como la asignacion de actividades al personal docente de acuerdo con sus

responsabilidades en la institucion educativa.

Formas de comunicacion y clima de trabajo. Es importante dedicar un

espacio al analisis sobre las formas de comunicacion e interaccion que
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prevalecen entre los docentes de las instituciones educativas. Esto refleja la
confianza de la comunidad educativa en las acciones que promueve la

direccion.
Dimencion 3: Pedagogica

La Representacion de la Unesco en el Peru (2011), hace alusion en su manual
que la dimensién pedagdgica, se refiere a las opciones educativo-metodoldgicas,
planificacion, evaluacién y certificacion, desarrollo de practicas pedagodgicas y
actualizacion y desarrollo personal y profesional de docentes.en cumplimiento de

la normatividad y supervision de las funciones.(p.24)

La gestion pedagogica es la base fundamental del trabajo de una
institucion educativa, es la forma como desarrolla estrategias a fin que los
estudiantes aprendan y desarrollen las competencias necesarias para su
desempefio personal, social y profesional. Este &mbito de la gestion se encarga
de lo relacionado con el disefio curricular, la practica pedagdgica institucional, la

gestion de aula y el seguimiento académico.

Esta dimension abarca el Proyecto Educativo Institucional(PEI), el Proyecto
curricular institucional(PCI), el reglamento interno(RI), el Plan anual de
trabajo(PAT), asi como las diversificaciones, estrategias metodoldgicas y
didacticas propuestas en el PEI para la elaboracion de las programaciones |,

unidades y sesiones de aprendizaje,

Lavin y Del Solar (2010, p. 43), establece: La dimension pedagogica-
curricular se refiere a los fines y objetivos especificos o razon de ser de la
institucion en la sociedad. Contempla las practicas especificas de ensefianza y
aprendizaje, los contenidos curriculares, la seleccidbn de textos y auxiliares

didacticos, las practicas de evaluacion, entre otras.
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Sorados (2010) sefala lo siguiente:
La dimension pedagogico-didactica se refiere a las actividades
propias de la institucion educativa, que la diferencian de otras y que
son caracterizadas por los vinculos que los actores construyen con
el conocimiento y los modelos didacticos: las modalidades de
ensefianza, las teorias de la ensefianza y del aprendizaje que
subyacen a las practicas docentes, el valor y significado otorgado a

los saberes, los criterios de evaluacion de los procesos y resultados.
(p- 58)

La dimension pedagogica comprende también la labor de los docentes, las
practicas pedagogicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo de
enfoques pedagodgicos y estrategias didacticas, los estilos de ensefianza, las
relaciones con los estudiantes, la formacion y actualizacion docente para

fortalecer sus competencias, entre otras.
Zorrilla (2013) se refiere sobre la dimension pedagdgico :

Esta dimension se refiere al proceso fundamental del quehacer de la
institucion educativa y los miembros que lo conforman: ensefianza-
aprendizaje, la diversificacibn  curricular, los programas
sistematizados en el proyecto curricular, las estrategias
metodolégicas y didacticas, la evaluacion de los aprendizajes, la

utilizacién de materiales y recursos didacticos.(p. 17)

Es importante el papel del director dentro de la escuela, el director debe
ser un lider que oriente las condiciones, recursos, secuencias y tiempos que
caracterizan los procesos de ensefilanza y aprendizaje que los docentes
implementan con sus alumnos para lograr los propdsitos establecidos en los
planes y programas de estudio. Por ello las acciones que la direccion realizara se
deberan centrar en el mejoramiento académico de los docentes, a través de la
asesoria y el acompafamiento directo. Por lo anterior, se debera prestar atencién
tanto a las formas de ensefianza de los maestros como al aprendizaje de los

alumnos.
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Para su ejecucion se sugieren los ejes:

Asesoria técnico-pedagogica. Es importante que el director domine los
enfoques de ensefianza vigentes, el uso y aprovechamiento de los
materiales educativos para alumnos y maestros, el disefio de estrategias
didacticas (planeacion), la evaluacion del aprendizaje, el apoyo técnico que
brinda la supervision mediante visitas a las instituciones educativas, cursos y
talleres para el disefio, seguimiento y evaluacion de los proyectos

educativos, entre otros.

Autoformacién o auto capacitacién. Se relacionan con las estrategias que
han establecido para identificar las necesidades de formacién o actualizacion
en los directivos de las instituciones educativas, el colectivo docente, asi
como los mecanismos Yy estrategias para atender dichas necesidades desde
su ambito de competencia, como en coordinacion con otras instancias

educativas.

Esta dimension hace referencia al modo en el que la institucion se
relaciona con la comunidad de la cual es parte, conociendo y comprendiendo sus
condiciones, necesidades y demandas. Asimismo, cémo la ensefianza -

aprendizaje.

Comprende también la labor de los docentes, las practicas pedagogicas el
uso y dominio de planes y programas, el manejo de enfoque pedagogicos y
estrategias didacticas, los estilos de ensefianza, las relaciones con los
estudiantes, la formacion y actualizacion docente para fortalecer sus

competencias.

Dimencion 4: Social comunitaria

La Representacion de la Unesco en el Peru (2011), hace alusion en su manual

gue la dimension comunitaria responde a las necesidades de la comunidad, a las
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relaciones de la escuela con el entorno, de padres y madres de familia, de las
organizaciones de la localidad y de las redes de apoyo. (p.29)

Lavin y Del Solar (2010).sefiala que “La dimensién comunitaria alude a las
relaciones que establece la escuela con las organizaciones sociales, culturales,

empresariales de la zona, entre otras”. (p.43)

Se debe enfocar al impulso de la participacion de la comunidad educativa y
de la sociedad en general para enriquecer los procesos de mejora educativa en la
escuela a través de la colaboracion de la familia, alumnos, vecinos vy
organizaciones de la comunidad, asi como otras instituciones municipales,

estatales y organizaciones civiles relacionadas con la educacion.
Continua Zorrilla (2013) en la dimensién comunitaria define:

Esta dimension hace referencia al modo en el que la institucién se
relaciona con la comunidad de la cual es parte, conociendo y
comprendiendo sus condiciones, necesidades y demandas.
Asimismo, como se integra y participa de la cultura comunitaria.
tambin alude a las relaciones de la institucion educativa con el
entorno social e interinstitucional, considerando a los padres de
familia y organizaciones de la comunidad, municipales, estatales,

organizaciones civiles y eclesiasticas. (p. 18)

Para su ejecucion se sugieren el gje:

Vinculacion interinstitucional

Se relaciona con las actividades que desarrolla la direccion de la escuela con
otras instituciones educativas, principalmente, asi como con organismos
relacionados con el mismo ambito y que en la vinculacion que establecen aportan

elementos para la mejora del servicio educativo, de sus procesos y resultados.
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Principios de la Gestion Educativa

Para que una gestion marche positivamente, necesitamos de ciertos principios o
normas que nos lleven a tomar medidas adecuadas, cuya intervencion del director

sera decisiva ante situaciones a las que se enfrente la institucion educativa

Segun Martinez (2010), los principios de la gestidon educativa son

Autonomia responsable

El trabajo realizado de manera responsable, le permitira a la Institucién un
trabajo con mayor eficiencia en beneficio de los estudiantes a su vez cada
miembro asumira un compromiso con la institucién, es por ello que la toma
de decisiones debera relacionar el desempefio de los agentes educativos
con los resultados para generar acuerdos y compromisos que respalden las

acciones en favor del aprendizaje de los alumnos.

De esta manera podemos decir que la gestion estratégica esta dada
por la toma de decisiones centrada en los intereses de los estudiantes. De
esa manera, si el criterio fundamental para tomar decisiones son los
alumnos, entonces estaremos siendo coherentes y congruentes con
reconocer a la institucion educativa y al alumnado en el centro de toda

iniciativa y ampliar el margen de decision para que suceda lo propuesto.

Por tal motivo, la investigacion y las politicas educativas se han
orientado a recuperar el manejo interno de las instituciones para poder tomar
decisiones acertadas y concretas en cuanto a los problemas que le aquejen

a las instituciones.

La mejora de la instituciones no solo dependera de los actores
directos de la educacion sino también de la opinion y la voluntad de agentes
externos, independientes de la jerarquia institucional quienes mostraran
otras expectativas con respecto a la instituciébn, promoviendo estrategias y

acciones desde sus puntos de vista en mejora de la calidad educativa.
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Corresponsabilidad

En este principio nos manifiesta que cada integrante de la Institucion debera
asumir con responsabilidad su labor tomando en cuenta la visidn de la
Institucion con la finalidad de poner en practica el trabajo en equipo y un
liderazgo compartido

En cuanto a la toma de decisiones en este principio debera ser tomado por
los actores educativos. Quienes a través de sus practicas, demostraran que
sus decisiones seran de mucha ayuda para la Institucion aproximandose a
una construccion de una institucion educativa diferente, insertada a la
localidad de la que forma parte, que se desarrolla a partir y por encima de

sus debilidades.

Es asi que este principio apoya la toma de decisiones, tomando como base
a los estudiantes, para mejorar sus necesidades e inquietudes.

Por otro lado, se pretende romper con las normas tradicionales de control,
donde la base del fendbmeno educativo, que son los alumnos y los
profesores, ejerce libremente sus derechos de ensefiar y de aprender, en
una relacién centrada en el propésito que los vincula; ser corresponsable de

las decisiones implica serlo con los procesos y los resultados educativo.

Transparenciay rendicién de cuentas

En este principio se da informacién sobre las actividades y de los resultados de la
gestion, comprendiendo; el clima institucional, su organizacién, el proceso
enseflanza — aprendizaje de los estudiantes, el desempefio profesional, la

participacion comunal y la administracién de los recursos

Se inicid en el sector privado pero ha extendido en el sector publico para
dar a conocer los resultados del ejercicio en dependencias, organismos,
instituciones, programas y proyectos financiados con recursos publicos. En
educacion, de acuerdo con Poggi (2010), el concepto se difunde en un contexto
reciente, caracterizado por aspectos como los siguientes:

Una redefinicién del papel del Estado.
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El fortalecimiento del discurso sobre autonomia educativa.
El establecimiento de mecanismos para tomar decisiones.
La producciéon de estandares y el desarrollo de sistemas de evaluacion
focalizados en resultados académicos.

Es importante de que una institucion educativa mantenga una linea de
expresion de resultados en funcion de sus propios alcances, no en funcién de los

alcances en base a un conjunto.

Es muy importante mantener una estrecha comunicacion con la comunidad
y con los padres de familia como los directos beneficiarios de la labor educativa,
significa que se dan los canales especificos para recibir las quejas y demandas de
los padres y determinar un modo especifico para escucharlos. De lo contrario, los
descontentos se expresan y amplifican afuera de la escuela en forma
especulativa. La transparencia y la rendicibn de cuentas implican un cambio
cultural basado en la confianza y en el convencimiento de que lo realizado es por
el bien comin y por encima de intereses personales; consiste en formar y
recuperar el capital social al interior de las comunidades con la escuela como su
promotora.

Para generar confianza entre los actores educativos es importante la
transparencia y la rendicion de cuentas para entablar una mejor comunicacion

entre el equipo de trabajo.

Rendir cuentas supone mostrar a la comunidad qué se hace y como se
hace, con lo cual se generan condiciones para solicitar una colaboracion mas
amplia de ésta, pues una comunidad bien informada esta dispuesta a apostarse
en favor de los asuntos relacionados con la fuente que genera la informacion y, en

un dado caso, convertirse en la proyectora y difusora de esa informacion.

Rendir cuentas en los aspectos administrativo y financiero no es suficiente,
han de considerarse los alcances colectivos en la transformacion de la gestion vy,
de forma primordial, comunicar ampliamente el desarrollo de competencias y
niveles de logro académico de los alumnos, lo que representa la importancia de

este principio de la gestion educativa.
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Flexibilidad en las practicas y relaciones
En este principio no solamente se refiere a las préacticas y relaciones en el aula,
sino también de la organizacion institucional y de todos los actores (directivos,

docentes, estudiantes, entre otros).

Si bien, la institucion educativa es un nivel y el aula es otro debemos tener
claridad de que en ambas partes debe ocurrir lo mismo en cuanto a las practicas y
relaciones, para que la innovacién se dé, lo que implica poner en practica el

pensamiento flexible.

Al respecto, Martinez (2010), cita a Namo de Mello quien sefiala que hoy
en dia existe una necesidad de cambio constante para adaptarse a las nuevas
circunstancias que demanda el desarrollo. Debe tenerse presente la necesidad de
proceder a disefiar un sistema organizativo que se caracterice por su capacidad
de adaptabilidad al entorno, por su flexibilidad para responder a aquellas
situaciones no previstas o0 a aquellas demandadas por los usuarios y los actores

de los sistemas. (p. 94)

En este contexto, las normas y los fines de sus practicas y relaciones
van mas alla de conformarse con lograr un conjunto de contenidos curriculares,
debe asegurar que los alumnos desarrollen competencias que les permitan
integrarse y desenvolverse con plenitud en los niveles educativos posteriores y en

la vida misma.

Por ello, resulta indispensable reflexionar sobre las diferentes y nuevas
formas para lograr organizar grupos, aprovechar los espacios, crear ambientes de
aprendizaje favorables, utilizar las Tecnologias de la Comunicaciéon y la
Informacién, crear estrategias y secuencias didacticas que impliquen a los
alumnos el ejercicio de sus mudltiples inteligencias y en la formacién de valores.
También se debe analizar todas aquellas formas de gestion educativa

susceptibles de ser tratadas en el marco de la mejora escolar.
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Caracteristicas de la Gestion Educativa

En el mundo globalizado y de mayor exigencia por brindar una educacion de
calidad, las instituciones educativas han tenido que revisar sus propositos y su
mision en la sociedad, asi como sus formas de organizacion y funcionamiento

para reducir la incertidumbre de su entorno.

Asi como muchas organizaciones han ajustado sus objetivos, han
propuesto estructuras mas flexibles y han logrado posicionarse frente a los
cambios sociales de modo relevante, los sistemas educativos no escapan a esta
situacion y han entrado en este escenario de replanteamientos; han cuestionado
sus finalidades, sus alcances y su organizacion. Se han expuesto también a las
nuevas competencias y a las capacidades requeridas para desarrollar en quienes
tienen a su cargo los procesos de gestion educativa.

Son multiples los saberes que estan transformando el mundo y cada
aspecto de la vida cotidiana. La educacion se alinea en la misma direccién de la
odisea del mundo moderno, tiene que revolucionar las formas tradicionales de
ensefianza, mejorar sus procesos Yy resultados, desarrollar competencias para la
vida contemporanea, en aras de la formacion de los ciudadanos que demanda la
sociedad y el mercado de trabajo. Hoy, el objetivo de las instituciones
educativas es formar hombres y mujeres con amplio conocimiento, con

capacidad creativa e innovadora.

Liderazgo del director y gestion educativa Carrion y Smith (2009) En toda
organizacion debe existir un lider capaz de enfrentar actos cotidianos y desarrollar
habilidades para conducir el cambio y a la vez influir en el rumbo, direccién y
amplitud de la empresa. Para asegurar el logro de los objetivos organizacionales
a través de las personas que desempefian bajo su responsabilidad, el lider debe
incorporar constantemente técnicas para que sean captadas y aceptadas por el

personal. (p.12)
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Como sefiala el autor el éxito de una empresa esta relacionado
directamente con el lider, quien debe dar direccion y pautas necesarias para

conseguir los cambios que se han propuesto.

Borja y Gaibor (2009) , sefala: El liderazgo educativo y la gestion
requieren de personas que asuman las funciones de planificar, organizar, dirigir,
controlar actividades y coordinar el uso de recursos humanos, financieros y fisicos
para alcanzar los fines perseguidos por una organizacion. Los roles de la gerencia
y los gestores se agrupan en torno a la toma de decisiones, el manejo de la

informacion y las relaciones con las personas vinculadas a la organizacion.

Un gerente debe desarrollar habilidades de tipo conceptual que le permitan
percibir tanto el todo como las partes, de tipo humanistico para lograr adecuada
cooperacion de las personas y de caracter técnico relativo a las formas de trabajo.
Otras habilidades relacionadas con la valoracién propia y ajena, el manejo del

tiempo, la delegacion de funciones, la comunicacién y la creatividad. (p. 15)

Hace referencia el autor la relacion entre liderazgo y gestion sefialando
que el lider es el encargado de dirigir todas las actividades que se requiere en el
manejo eficiente de una empresa, asi mismo sefiala que debe poseer ciertas

habilidades que le permita llegar mejor a sus colaboradores.

Sorados (2010), hace mencion: Lograr la excelencia en una institucion
educativa es una meta a lograr a largo plazo, que necesariamente debe basarse
en el funcionamiento adecuado de un sistema de gestion educativa de la calidad.
Un sistema de gestion educativa de calidad, permite a las organizaciones regular
su funcionamiento a todo nivel y demostrar su capacidad para satisfacer las
necesidades y expectativas de las partes interesadas (alumnos, director, plana
docente, padres de familia, sistemas de educacién superior, empleadores y la
sociedad) y mejorar continuamente sus procesos, servicios y la calidad de su
propuesta educativa.

La implementacion de un sistema de gestion educativa de calidad en una

organizacién educativa, que cumpla con estandares determinados, permite a la
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institucion obtener una eficiencia administrativa y la eficacia de la organizacion

educativa en donde se implante. (p. 4)

En esta cita se hace referencia que el éxito de una institucion depende de
una adecuada gestion, ya que permitir4 regular y mejorar su funcionamiento en

bldsqueda de la calidad educativa.

1.2.3. Clima institucional

Segun Alves (2000): El clima es el resultante de la percepcion que los
trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion,
respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmoésfera amigable, aceptacion y
animo mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccidén, son algunos de los
factores que definen un clima favorable a una productividad correcta y un buen

rendimiento (p.124).

El clima institucional en las instituciones educativas sera la resultante

de la percepcién de lo que los docentes viven y sienten de la organizacion.

Segun Martin (2000) Indica que “el clima institucional o ambiente de
trabajo en las organizaciones constituye uno de los factores determinantes y
facilitadores de los procesos organizativos y de gestion, ademas de los de
innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que confluyen los miembros de una
institucion educativa y a partir del cual se dinamizan las condiciones ambientales

que caracterizan a cada escuela” (p.103).

También, es importante el aporte de Chiavenato (2009) quien
considera que el clima institucional se refiere al ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacion, es favorable cuando proporciona satisfaccion de

las necesidades personales y la elevacion de la moral de los miembros.

Segun estas definiciones, se puede mencionar, que el clima

institucional es un concepto amplio que abarca la forma en que los actores ven la
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realidad y la interpretacion que hacen de ella, es de suma importancia para la
organizacion. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de
las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga de su institucion. De ahi que el clima institucional refleje la interaccion entre

caracteristicas personales e institucionales.

Leucipinio, (2011), sostiene que: Si el clima de una institucion
educativa se expresa en las formas de relaciéon interpersonal y de mediacién de
conflictos entre directivos, maestros y alumnos, y en las maneras como se definen
y se ejercen las normas que regulan dichas relaciones, la formacién en valores
requiere de espacios, procesos Yy practicas donde la mediacién positiva de
conflictos, la participacién en la construccion de normas y la no discriminacion por

ningun tipo de motivos, constituyan el clima de una institucion educativa (p.34)

Leucipinio, (2011), El clima de una institucion educativa se expresa en
las formas de relacion interpersonal y de mediacion de conflictos entre directivos,
maestros y alumnos, y se desarrolla en tres dimensiones: Identidad institucional,

relaciones interpersonales y dindmica institucional

Dimensiones del clima institucional

Leucipinio (2011) , la dimensiones del clima institucional estan referidas a la

identidad institucional, la relacionaes interpesonales y la dinamica institucional.

Dimension 1: Identidad Institucional

Leucipinio (2011, p.16). Sobre identidad institucional "La identidad institucional
es considerada como una forma colectiva de identidad que esconfigurada
por las caracteristicas o cualidades, socialmente compartidas por los individuos

presentes en una institucion”

Gonzalo (2014, p.67). Sobre componentes de la identidad institucional
Segun la bibliografia revisada la identidad no es una esencia innata dada, sino

un proceso social de construccién, por lo cual se requiere establecer los
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elementos a partir de los cuales se construye, una identidad institucional. En el

presente trabajo asumiremos como componentes de la identidad institucional.

Dimension 2: Relaciones Intepersonales

Leucipinio, (2011, p.7): Sobre relaciones interpersonales: La comunicacion es
sinbnima de conversar, relacionarse, tratarse; hacer a otro participe de lo que
uno tiene lo que uno sabe; consultar con otro tomando su parecer. La
comunicacién, en las instituciones educativas es una interaccion humana, sana

y flexible.

A pesar de que todas las personas nos relacionamos y nos
comunicamos diariamente, no siempre nos detenemos a reflexionar sobre la
trascendencia de este acto, como parte de nuestra convivencia diaria, somos lo
gue somos gracias a ello, y en la medida que aprendamos a valorar nuestra
capacidad de comunicamos con los demas, como especie, como seres, como
personas, podremos mejorar nuestra forma de relacionarnos de una manera

mas positiva y creativa.

Todas las personas establecemos numerosas relaciones a lo largo de
nuestra vida, a través de las cuales, intercambiamos formas de sentir,
compartimos necesidades, intereses y afectos; estos contactos profundos o
superficiales estan presentes entre las personas, en la realizacion de
cualquier actividad. Entonces aprender a relacionarnos con los demas,
respetando su espacio, aceptando a cada ser humano con sus defectos y
virtudes resulta trascendental, en tanto ello nos permite compartir con los
demés, pero también recibir; escuchar, ser escuchados, comprender y ser

comprendidos.

Dar y recibir requiere seguridad y claridad de quiénes somos. Las
dificultades estan casi siempre relacionadas con la falta de valoracién y
apreciacion que tenemos sobre nosotros mismos, 0 bien, con que no
hemos aprendido a ver las cosas como "él otro” las ve y a respetar su punto de

vista.
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Dimension 3: Dindmica institucional:

Dinamica institucional:Leucipinio(2011,p.77),Sobre Dinamica institucional:Setiene
que partir por ubicar el contexto del entorno social,conjunto de interacciones,
actitudes y aptitudes de un grupo de personas ante diferente situaciones,por este
motivo que el trabajo en conjunto,como institucion implica una interdependencia
activa,compartiendo una misma mision de trabajo y la comunicacion serd mas
fluida

La Representacion de la UNESCO en el Peru (2011), sefiala en su
Manual de Gestion para Directores de Instituciones Educativas:Para
conceptuar que entendemos, por dindmica institucional, tenemos que partir por
ubicarla en el contexto del entorno social, para a partir de esos pardmetros
encontrar los puntos de discusion que nos ayudardn a colocarla como una
dimensién del variable Clima Institucional. Asi tenemos que algunos autores la

conciben como:

"Conjunto de interacciones, actitudes y aptitudes de un grupo de
personas, ante diferentes situaciones, que determina la evolucion del mismo".
Es decir; las caracteristicas del conjunto de personas que interactian dentro de
una organizacion, condiciona el logro de las metas trazadas por la misma, sin
embargo tenemos que tener en cuenta, que las relaciones humanas, son
impredecibles, en tanto, son muchos los factores psicolégicos y emocionales

gue mueven dicha voluntad .

En este sentido las contradicciones que se suceden en el interior de
nuestras instituciones, son un factor que retrasa el desarrollo institucional
¢cPero como hacer frente a este aletargamiento en el desarrollo de las
instituciones educativas?, al respecto nos dicen los autores: "La Institucion
como el individuo es dinamica y por lo tanto susceptible de mejoria o
empeoramiento en funcion de la mayor o menor integracion de las partes que la

forma".
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Asi tenemos que el trabajo en conjunto, como institucién implica una
interdependencia activa entre los integrantes de una organizacion que
comparten y asumen una mision de trabajo y en la cual la comunicacion se
vuelve mas fluida entre las personas, estableciéndose relaciones de confianza y

de apoyo mutuo.

1.3. Justificacion

De alli que el estudio es importante porque trata de confrontar los elementos
disfuncionales del liderazgo transformacional, gestion educativa del Director y el
clima institucional percibida por los docentes de las instituciones estudiadas para

asi establecer la relacion entre las variables.

Justificacion Teodrica

Tedricamente este estudio se justifica, pues a través de la revision de textos
afines al liderazgo transformacional del director, textos de gestién educativa del
director y documentos, se recopilé material bibliografico diverso, suficiente e
importante, que sirvié de sustento tedrico a investigaciones relacionadas con el

liderazgo transformacional del director, la gestion educativa y el clima institucional.

Justificacidén pedagogica

Pedagdgicamente, el presente trabajo de investigacién, busca establecer un
conjunto de conocimientos que podrian mejorar el liderazgo transformacional del
director y la gestidon educativa, tanto en el aspecto social-comunitario, pedagdégico
y administrativo-organizacional, ya que el éxito o el fracaso de una institucién

educativa dependeran de sus administradores.

Justificacién practica
En la practica la investigacion, mediante la aplicacion los resultados del liderazgo

y su eficiente gestion educativa del director contribuira al desarrollo de un buen
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clima institucional que beneficiara a toda la comunidad educativa de las I.EE. de
la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Justificacion epistemologica

La epistemologia, como teoria del conocimiento, se ocupa de problemas tales
como las circunstancias histéricas, psicologicas y sociolégicas que llevan a la
obtencion del conocimiento. Esta investigacion tiene como variable el liderazgo
transformacional del director cuya concepcion esta relacionada a la forma de
dirigir, motivar, influir en los docentes y personal administrativo para tener como
resultados la eficiencia y eficacia de su desempefio.. Hogg., Vaughan. y Haro
(2010), sostienen que es dificil encontrar una definicion consensuada de liderazgo
transformacional: las definiciones dependen de qué aspecto del liderazgo se
investiga, desde que perspectiva disciplinaria o tedrica y con qué propdsito
practico. Desde una perspectiva de la psicologia social, la define como “un
proceso de influencia social a través del cual un individuo recluta y moviliza la
ayuda de otros para alcanzar un objetivo colectivo” (Chemers 20011.p 376) El
liderazgo requiere que haya un individuo que influya en el contenido de otros
individuos o grupos de individuos. (p.310). En la gestion educativa al desarrollar
los objetivos estratégicos de las instituciones se generard como resultado que los
procesos de gestidn y administracion de las instituciones se desarrollen con fines
de mejora continua. Un buen clima institucional determinar4 que los agentes
facilitadores contribuyan obtener los resultados de excelencia de las instituciones

donde laboran, creando un buen impacto en la comunidad.

Justificacién metodoldgica
Todos los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la
investigaciéon han sido demostradas en su validez y confiabilidad y podran ser

utilizados en otros trabajos de investigacion
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1.4. Problema.

1.4.1.Problema general.

¢,De qué manera el liderazgo transformacional y la gestion educativa del director
influyen en el clima institucional, de las I.E. de la UGEL 15, Distrito San Antonio -
Huarochiri, 20167?

1.4.2.Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, De qué manera el liderazgo transformacional y la gestion educativa del director
influyen en la identidad institucional del clima institucional, de las I.E. de la UGEL
15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016?

Problema especifico 2

¢, De qué manera el liderazgo transformacional y la gestion educativa del director
influyen en las relaciones interpersonales del clima institucional, de las I.E. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 20167

Problema especifico 3

¢De qué manera el liderazgo transformacional y la gestion educativa del director
influyen en la dindmica institucional del clima institucional, de las I.E. de la UGEL
15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016?

1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipotesis general

El liderazgo transformacional y la gestion educativa del director influyen
significativamente en el clima institucional, de las instituciones educativas de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

1.5.2. Hipé6tesis especificas
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Hipotesis especifica 1

El liderazgo transformacional y la gestion educativa del director influyen
significativamente en la identidad institucional del clima institucional, de las I.E.
de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Hipotesis especifica 2

El liderazgo transformacional y la gestion educativa del director influyen
significativamente en las relaciones interpesonales del clima institucional, de las
I.LE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Hipotesis especifica 3

El liderazgo transformacional y la gestion educativa del director influyen
significativamente en la dinamica institucional del clima institucional, de las |.E. de
la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar de qué manera el liderazgo transformacional y la gestion educativa del
director influyen en el clima institucional, de las instituciones educativas de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera el liderazgo transformacional y la gestion educativa del
director influyen en la identidad institucional del clima institucional, de las I.E. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Objetivo especifico 2

Determinar de qué manera el liderazgo transformacional y la gestion educativa
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del director influyen en las relaciones interpesonales del clima institucional, de las
I.LE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar de qué manera el liderazgo transformacional y la gestion educativa del
director influyen en la dinamica institucional del clima institucional, de las I.E. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.



Il. Marco metodoldgico
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2.1.Variables
X1: Variable independiente = Liderazgo transformacional del Director
X2: Variable independiente = Gestion educativa del Director

Y: Variable dependiente = Clima Institucional

2.2. Definicién conceptual

2.2.1. Liderazgo transformacional del Director

Bass y Abolio (2010) citado por (Vazquez, 2013) definio:

Que el lider transformacional requiere del desarrollo de madurez
moral. Desde su perspectiva, los estandares morales de los padres
del lider, asi como sus experiencias escolares y extracurriculares,
son factores que inciden en la formacion lider transformacional.
Segun el autor, los padres tienen una gran influencia en el desarrollo
del liderazgo de sus hijos; suelen haberles provisto de grandes retos,
pero también de un buen apoyo para alcanzarlos. En este contexto,
Bass establece la diferencia entre un verdadero lider
transformacional y un lider pseudo transformacional. En el caso del
ultimo, se trata de un individuo moralmente inmaduro y carismatico
egolatra; puede tratarse de alguien que aparentemente es
responsable, pero que en un andlisis mas profundo resulta ser un

falso Mesias. (p.81)

2.2.2. Gesti6on educativa del Director

Lavin y Del Solar (2010), sefialaron:

Que la gestion educativa del director es un factor vital en la
promocion del cambio; el establecimiento de alianzas implicitas
entre director y docentes lideres de la escuela es un mecanismo
facilitador para inducir el cambio, pero a la vez activa un conjunto de

fuerzas de resistencia pasiva y acomodamiento en la mayoria de
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docentes quienes no logran implicarse en la generacién y

planificacion de propuestas de innovacion. (p. 54)

2.2.3. Clima Institucional

Leucipinio (2011) El clima institucional es el conjunto de variables que incide en la
forma cdmo percibimos y sentimos en relacion a nuestro trabajo y a las
circunstancias en las cuales lo llevamos a cabo. Estas variables incluyen el estilo
del supervisor que ejerce el director, la relacion que establece con el personal y

las reglas de juego que fija para el trabajo colectivo.

2.3. Operacionalizacion de variables,
Tabla 1

Matriz de operacionalizacién: variable liderazgo transformacional del Director (X1)

Dimensiones  Indicadores ftems Esacalasy Niveles y
valores Rangos

Actla con justicia en la Institucion.
1 Influencia Asume y comparte responsabilidades 1-10
Idealizada Premia las actitudes y la creatividad
Reconoce el trabajo del personal
Influye en mejora del clima Institucional Siempre (5)
Comunica decisiones a través de Casi siempe(4)
2 La motivacién Ordenes Alguna vez (3) Transformador
Inspiracional Logra una aceptable comunicacion. 11-18 Nose (2) <138 - 185>
Comparte ideas, experiencias, consejos. No se hace (1) Destacado
Toma en cuenta experiencias de <88 - 137>
terceros Bueno
Comunica por medio de otras personas <38 - 87>
Inspira confianza en la institucién. Regular
3 La estimulaciéon  Pide ayuda para solucionar problemas. <0 -37>
intelectual Delega el poder en la Institucion.
Acierta al tomar una decision 19 - 27
institucional
Asume responsabilidad en
incertidumbre
Respeta las normas de convivencia
4la Acepta el derecho a la libre expresién
consideracion Ejemplariza buenas relaciones humanas 28-37
individual Delega funciones en objetivos trazados.
Soluciona problemas interpersonales




Tabla 2
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Matriz de operacionalizacion: variable gestion educativa del Director (X2)

Dimensiones

Indicadores

items

Esacalas y valores

Niveles y
Rangos

1 Dimension

Institucional

2 Dimension
Administrativa

organizacional

3 Dimension

Pedagdgica

4.Dimension
Social

Comunitaria

Direccion
Organizacioén
Estructura
Responsabilidad
Relaciones
Normas
Proyectos
innovadores
Recursos humanos
y financieros
Misién y vision
institucional
Cumplimiento del
MOF
Organizacion
eficiente

Nivel de ensefianza
Eficiencia
pedagdgica
Criterios de
evaluacion
Documentos
pedagdégicos
Orientaciones
pedagdgicas
Relacion
interpersonal
Identidad cultural
Demandas y
exigencias sociales
Proyeccién social
Participacion
comunal

6-10
5. Totalmente de
acuerdo
4. De acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2. En desacuerdo
1.Totalmente en
desacuerdo

11-15

16- 20

Destacado
<75 - 100>
Alto

<48 - 74>
Bajo

<21 - 47>
Insatisfactrio
<0 - 20>




61

Tabla 3

Matriz de operacionalizacion: variable Cliam institucional (Y)

Dimensiones Indicadores items Esacalas y valores Nivelesy
Rangos
Compromiso con la
Institucion
ldntidad Implicancia y
Institucional pertenencia Cohesién  1-8 5.Siempre

entre el personal

ST 4.Casi siempre
Participacion en las

actividades 3.Algunas veces Excelente
] ) 2. Pocas veces <91 - 120>
Satisfaccion por la 1N Al
labor realizada -unca to
<58 - 90>
Comu_nlcacmn entre Moderado
los miembros Valores
Relaciones e ideales que <25-57>
comparten. 9-16 Bajo
Interpersonales Cooperacién v avuda
mutSa Y <0-24>
Confianza entre el
personal Estructura
respecto a la
normatividad
Monitoreo y
Dindmica supervision. 17 - 24
institucional Responsabilidad y
autonomia.

Recompensa por el
trabajo realizado

2.3. Metodologia

El método que se empled en la presente investigacion fue el hipotético deductivo.
Este método nos permitié probar las hipotesis a través de un disefio estructurado,
asimismo porque buscara la objetividad y medira la variable del objeto de estudio.
Con referencia al método hipotético deductivo, Rosales 1988 (citado en Quispe,

2011) refiere que:
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Tras la aplicacion de los métodos deductivos o inductivos surge
el método hipotético deductivo, como instrumento mas perfecto que
los anteriores, que intenta recoger en sintesis las caracteristicas
mas positivas de los mismos. En él y a través de un proceso
inductivo se formula una hipétesis, de la que después se derivaran
unos supuestos e implicaciones a través de cuyo contraste con la

realidad se centrara de verificar la hipotesis de partida. (p.203).

2.4. Tipo de estudio

Investigacion basica

Villegas et al (2011) “Es un tipo de investigacion eminentemente tedrica, orientada
a la busqueda de nuevos conocimientos tedricos a efectos de corregir, ampliar o
sustentar mejor la teoria existente. Este tipo de investigacion no tiene fines

practicos inmediatos” (p. 85).

2.5.Disefio de investigacion

El disefio no expeimental, de regresion logistica multinomial, de corte transversal.

Es no experimental, porque se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, es investigacién donde no hacemos variar intencionalmente
las variables independientes. Lo que hacemos en la investigacion no experimental
es observar fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos. Diaz. (2009, p. 116) cita a Kerlinger, quien sefala al respecto: “La
investigaciéon no experimental o expost-facto es cualquier investigacién en la que
resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a

las condiciones”.

El disefio de esta investigacion de regresion logistica es utilizada en
situaciones en las cuales el objetivo es describir la relacion entre una variable
respuesta categorica, en este caso politbmica, y un conjunto de variables

explicativas que pueden ser tanto categoricas como cuantitativas.
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Mediante un modelo de regresion logistica multinomial, tratamos de
explicar el comportamiento de una determinada variable que denominaremos
variable a explicar, variable respuesta o variable dependiente, (y representaremos
con la letra Y) en funcion de un conjunto de k variables explicativas X1, X2, Xk

mediante una relacion de dependencia lineal. (Beltran, 2011, p. 58)

Hernandez, Fernandez y Baptista (2007), sobre el corte transversal sefialan: “Los
disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de
algo que sucede”. (p.142).

Al disefio de investigacion le corresponde el siguiente esquema

X1

X2
Leyenda:
X1: Variable independiente = Liderazgo transformacional del Director
X2: Variable independiente = Gestion educativa del Director
Y: Variable dependiente = Clima Institucional.

2.6. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 171 docentes de de las II.LEE. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.



Muestra

La muestra estuvo conformada por 116 docentes de las Il.EE. de la UGEL 15,

Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Céalculo del tamafo de la muestra

La formula utilizada para el calculo es la siguiente:

n=(Z%p. g.N)/ (€*(N-1) + Z?p. q)

Donde:

n = tamafo de la muestra

Z = nivel de confianza elegido (1.96)

p = porcentaje de inasistencia (50%)

g = porcentaje complementario (p — q) = 50%)
N = tamafio de la poblacién (N = 171)

e = error maximo permitido (5%)

Sustituyendo los niumeros en la férmula se tiene:

n = (1.96° (0.5)(0.5)(171) / (0.05)? (171-1) + 1.96% (0.50)(0.50) = 116

Factor de afijacion:n/N

Muestreo
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El muestreo fue probabilistico, aleatorio simple conformada por 116

docentes de las II.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Muestreo aleatorio.

Tabla 4
Poblacion y muestra de estudio

Institucion Educativa Poblacion Muestra

Naciones Unidas 86*0.69 59
Paraiso 27*0.69 18
San Francisco 26*0,69 17
Vifias de Media Luna  32*0,69 22

Total 171 116
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Nota: Registros de asistencia de docentes de las Il.LEE UGEL 15.- Distrito San

Antonio, de Chaclla — Huarochiri, Lima, 2016.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica empleada en ésta investigacion fué la encuesta.

Encuesta. La encuesta es una técnica destinada a obtener datos de varias

personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador (Gaudy, 2007,
p.2)

Mediante esta técnica puede recolectarse datos en poblaciones grandes o
en muestras de gran magnitud en un tiempo Unico. En este caso se tratd de
recolectar datos respecto a Liderasgo Transformacional, gestién educativa del
director y clima institucional de la UGEL 15, Huarochiri — Distrito San Antonio de
Chaclla.

Instrumento

El instrumento empleado fue el cuestionario.

Las funciones basicas son: Obtener por medio de la formulacion de
preguntas adecuadas, las respuestas que suministren datos necesarios para
cumplir con los objetivos de la investigacion. Para ello el investigador debe
conocer muy bien el problema a investigar, los objetivos propuestos (o hipétesis),
las variables y sus indicadores. Las preguntas de un buen cuestionario deben

reunir dos cualidades: Confiabilidad y Validez.

Tabla 5

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Variables Técnica Instrumento
Liderazgo Encuesta Cuestionario Liderazgo
transformacional transformacional
Gestion educativa Encuesta Cuestionario gestion educativa
Clima Institucional. Encuesta Cuestionario clima institucional

Nota: Elaboracion propia
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Validacion y confiabilidad de los instrumentos
Confiabilidad de los instrumentos.

La confiabilidad de estos instrumentos se realizé segun el Alfa de Cronbach, cuya

férmula determina el grado de consistencia y precision.

Tabla 6.

Estadisticos de fiabilidad- de la prueba piloto.

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos
Liderazgo transformacional 0, 913 37
del Director
Gestiéon educativa 0, 762 20
Clima institucional 0, 873 24

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para el cuestionario liderazgo
transformacional del director es de 0, 913, para el cuestionario gestion educativa
es de 0, 762..y para el cuestionario clima intitucional es de 0,873, los resultados
orientan a afirmar que los instrumentos de liderazgo transformacional del Director,

gestidn educativa y clima institucional, tienen una alta confialidad.
La escala de confiabilidad est4 dada por los siguientes valores:

Tabla 7

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1ao0 No es confiable

De 0,01 a0,49 Baja confiabilidad

De 0,05a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad

De 0,0a1.00 Alta confiabilidad

Nota. Escala sugerida por (Ruiz, 1998):
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Validez de los instrumentos

La validacion de los instrumentos como la determinacién de la capacidad de los
cuestionarios para medir las cualidades para lo cual fueron construidos. Por lo
cual, este procedimiento se realiz6 a través de la evaluacion por el juicio de
expertos (3), la opinion de docentes de reconocida trayectoria en la Céatedra de
Postgrado de las universidades de Lima Metropolitana. Los cuales determinaron

la adecuacioén de las muestra de los items de los tres Instrumentos.

Sobre la base del procedimiento de validacion descrita, los expertos
consideraron la existencia de una estrecha relacién entre los criterios y objetivos
del estudio y los items constitutivos de los dos instrumentos de recopilacion de la

informacion. Asimismo, emitieron los resultados que se muestran en el siguiente

Tabla 8

Validacion de la encuesta segun el juicio de expertos

Liderazgo y ~ Clima
Expertos ] Gestion educativa =~

transformacional institucional
Dra.Yolanda Soria Pérez Sufiente Suficiente Suficiente
Dr.Angel Salvatierra Melgar Sufiente Suficiente Suficiente
Dr. Alejandro Menacho Rivera Sufiente Suficiente Suficiente

Nota: Instrumento de opinion de expertos

Los valores resultantes después de tabular la calificacion emitida por los expertos,
tanto para liderazgo transformacional del Director, gestion educativa y clima
institucional, para evidenciar la validez de los instrumentos por juicio de expertos,
donde la encuesta sobre liderazgo transformacional obtuvo la suficiencia, la
encuesta sobre gestion educativa obtuvo la suficiencia y el clima institucional
obtuvo la sufiencia, podemos deducir que ambos instrumentos tienen la validez

requerida.



Tabla 9

Valores de los niveles de validez
Valores Niveles de validez
85-100 Muy Bueno
65 - 80 Bueno
45 - 60 Regular
25-40 Bajo
5-20 Deficiente

Nota. Escala sugerida por (Ruiz, 1998):

Ficha técnica 1

Nombre Liderazgo tranformacional

Autor Wilder Otto Espiritu de la Cruz

Ambito de aplicacion  |nstituciones Educativas de estudio

Informadores Docentes

Administracion Individual

Validacion Juicio de Expertos

Confiablidad Alfa de cronbach

Duracion 20 minutos

Significacion La evolucion progresiva en el liderazgo transformcional de

los directores hacia modos y situaciones de mayor la
gestion educativa que se caracteriza por la profundidad
del juicio critico y su aplicacion al analisis global de los
procesos implicados en las situaciones de ensefianza

para actuar de manera inteligente
Finalidad Identificar el perfil del director.

Material Formulario

68



Ficha técnica 2.

Nombre

Autor

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion
Validacion
Confiablidad
Duracion

Significacion

Finalidad

Material

Gestion educativa

Wilder Otto Espiritu de la Cruz
Instituciones Educativas de estudio
Docentes

Individual

Juicio de Expertos

Alfa de cronbach

30 minutos

La gestion educativa es la consecuencia directa del liderazgo
transformacional dl director, un individuo que tiene el perfil de
lider y que la ejerce de acuerdo a las normas establecidas
socialmente para la misma actualizacion, desarrollo personal,
profesionalidad docente y respuesta a las necesidades de la
comunidad

Identificar la gestién institucional del directo.

Formulario

Ficha técnica 3.

Nombre

Autor

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracién
Validacion
Confiablidad
Duracion

Significacion

Finalidad

Material

Clima instituional

Wilder Otto Espiritu de la Cruz
Instituciones Educativas de estudio
Docentes

Individual

Juicio de Expertos

Alfa de cronbach

30 minutos

El clima instituciona es la consecuencia directa del liderazgo y
gestion educativa del director, que se desempefia con
eficiencia y efectividad de acuerdo a los estandares de calidad
educativa.

Identificar el clima institucional.

Formulario

69
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2.8. Métodos de analisis de datos:

Para el analisis de la informacion, procesamiento y presentacién de datos, se ha
utilizado los estadigrafos pertinentes y las medidas estadisticas correspondientes.
Para el analisis de los datos recolectados, se elaboré una base de datos los

cuales se aplicaron al software estadistico SPSS, 21.

En el andlisis descriptivos de las variables, se ha analizado las tablas de
frecuencias y sus porcentajes de las variables liderazgo transformacional, gestion
educativa , clima institucional y las dimensiones del clima institucional. Los
estadisticos descriptivos se ha obtenido la mediana y los valores maximos y

minimos de las variables de estudio.
Estadistica descriptiva

Se hizo uso para determinar la mediana y los valores maximos y minimos de las

variables de estudio con el software estadistico SPSS, 21

Contrastacion de hipotesis, se tuvo en cuenta que las variables son
categoricas y, sus niveles de medicién ordinal. Se utilizd el estadistico de

regresion logistica mulinomial.
2.9. Aspectos éticos

Respecto a la tesis se ha dado la relevancia cientifica a la parte metodoldgica
para ser autorizado por el asesor. Asimismo, se mantiene la particularidad y el
anonimato asi como el respeto hacia el evaluado en todo momento y
resguardando los instrumentos respecto a las respuestas minuciosamente sin

juzgar que fueron las mas acertadas para el participante.



l1l.Resultados
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3.1. Andlisis descriptivo de las variables

A continuacion se aprecia el resultado descriptivo de las variables liderazgo

transformacional, gestion educativa y clima institucional.

Variable: Liderazgo transformacional

Resultados

En la tabla 10 y figura 1 de 116 docentes encuestados, observamos que liderazgo
transformacional el nivel regular presenta una frecuencia absoluta de 7 docentes
encuestados y un porcentaje de 6.00%, el nivel bueno presenta una frecuencia
absoluta de 28 docentes encuestados con un porcentaje de 24.10% , el nivel
destacado presenta una frecuencia absoluta de 31 docentes encuestados con un
porcentaje de 26.70% y el nivel transformador presenta una frecuencia absoluta
de 50 docentes encuestados con un porcentaje de 43.10%, siendo el nivel
transformador de liderazgo transformacional, el predominante que contribuye con

el clima institucional.

Tabla 10
Distribucién de frecuencias del liderazgo transformacional en las IL.LEE. de la
UGEL 15 - Huarochiri, 2016.

Liderazgo Transformacional Frecuencia Porcentaje
Regular 7 6,0
bueno 28 24,1
Destacado 31 26,7
Transformador 50 43,1
Total 116 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir de la encuesta liderazgo transformacional
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Liderazgo Transformacional

40

Porcentaje

]

26,724

I

T T T
Regular bueno Destacado Transformadeor

Liderazgo Transformacional

Figura 1.Gréfica de barras de liderazgo transformacional
Fuente. Elaboracién propia a partir de la encuesta liderazgo transformacional

Variable: Gestién educativa

Resultados

En la tabla 11 y figura 2 de 116 docentes encuestados, observamos que la
variable gestion educativa el nivel insatisfactorio presenta una frecuencia absoluta
de 9 docentes encuestados y un porcentaje de 7.80%, el nivel bajo presenta una
frecuencia absoluta de 25 docentes encuestados con un porcentaje de 21.60% ,
el nivel alto presenta una frecuencia absoluta de 35 docentes encuestados con un
porcentaje de 30.20% y el nivel destacado presenta una frecuencia absoluta de
47 docentes encuestados con un porcentaje de 40.50%, siendo el nivel destacado

de gestidn educativa, el predominante que contribuye con el clima institucional.
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Tabla 11
Distribucién de frecuencias gestion educativa en las II.LEE. de la UGEL 15 -
Huarochiri, 2016.

Gestion educativa Frecuencia Porcentaje
Insatisfactorio 9 7.8
Bajo 25 21,6
Alto 35 30,2
Destacado 47 40,5
Total 116 100,0

Nota:: Elaboracion propia a partir de la encuesta gestion educativa

Gestion educativa

40

[

Porcentaje

()

1

T
Insatisfactorio

T T T
Bajo Altto Destacado

Gestion educativa

Figura 2.Gréfica de barras de gestion educativa
Fuente. Elaboracién propia a partir de la encuesta gestion educativa

Dimensién: Identidad institucional

Resultados

En la tabla 12 y figura 3 de 116 docentes encuestados, observamos que la
dimensién identidad institucional el nivel bajo presenta una frecuencia absoluta de
7 docentes encuestados y un porcentaje de 6.00%, el nivel moderado presenta
una frecuencia absoluta de 11 docentes encuestados con un porcentaje de

9.50%, el nivel bueno presenta una frecuencia absoluta de 41 docentes
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encuestados con un porcentaje de 35.30% y el nivel excelente presenta una
frecuencia absoluta de 57 docentes encuestados con un porcentaje de 49.10%,
siendo el nivel excelente de identidad institucional, el predominante que

contribuye con el clima institucional.

Tabla 12

Distribucién de frecuencias de identidad institucional en las Il.EE. de la UGEL 15 -
Huarochiri, 2016.

Bajo 7 6,0
Moderado 11 9,5
Bueno 41 35,3
Excelente 57 49,1
Total 116 100,0

Nota:: Elaboracion propia a partir de la encuesta identidad institucional

Identidad Institucional

40

Porcentaje

T
Bajo Moderaclo

1 T
Bueno Excelente

Identidad Institucional

Figura 3.Gréfica de barras de identidad institucional
Fuente. Elaboracién propia a partir de la encuesta identidad institucional

Dimension: Relaciones interpersonales
Resultados

En la tabla 13 y figura 4 de 116 docentes encuestados, observamos que la

dimensién relaciones interpersonales el nivel bajo presenta una frecuencia
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absoluta de 9 docentes encuestados y un porcentaje de 7.80%, el nivel moderado
presenta una frecuencia absoluta de 12 docentes encuestados con un porcentaje
de 10.30%, el nivel bueno presenta una frecuencia absoluta de 36 docentes
encuestados con un porcentaje de 31.00% y el nivel excelente presenta una
frecuencia absoluta de 59 docentes encuestados con un porcentaje de 50.90%,
siendo el nivel excelente de relaciones interpesonales, el predominante que

contribuye con el clima institucional.

Tabla 13

Distribucién de frecuencias de relaciones interpersonales en las Il.EE. de la UGEL
15 - Huarochiri, 2016.

Relaciones Interpersonales Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 7.8
Moderado 12 10,3
Bueno 36 31,0
Excelente 59 50,9
Total 116 100,0

Nota:: Elaboracion propia a partir de la encuesta relaciones interpersonales

Relaciones Interpersonales

Porcentaje

T T
Bajo Moderado

T T
Bueno Excelents

Relaciones Interpersonales

Figura 4.Gréfica de barras de relaciones interpersonales

Fuente. Elaboracion propia a partir de la encuesta relaciones interpersonales
Dimensién: Dinamica institucional

Resultados

En la tabla 14 y figura 5 de 116 docentes encuestados, observamos que la
dimensién dindmica institucional el nivel bajo presenta una frecuencia absoluta de
9 docentes encuestados y un porcentaje de 7.80%, el nivel moderado presenta

una frecuencia absoluta de 11 docentes encuestados con un porcentaje de
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9.50%, el nivel bueno presenta una frecuencia absoluta de 46 docentes
encuestados con un porcentaje de 39.70% y el nivel excelente presenta una
frecuencia absoluta de 50 docentes encuestados con un porcentaje de 43.10%,
siendo el nivel excelente de dinamica institucional, el predominante que
contribuye con el clima institucional.

Tabla 14

Distribucién de frecuencias de dinamica institucional en las II.EE. de la UGEL 15 -
Huarochiri, 2016.

Dinamica Institucional Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 7,8
Moderado 11 9,5
Bueno 46 39,7
Excelente 50 43,1
Total 116 100,0

Nota:: Elaboracién propia a partir de la encuesta dinamica institucional

Dinamica Institucional

40

Porcentaje

T T
Baijo Moderado

T T
Bueno Excelente

Dinamica Institucional

Figura 5.Gréfica de barras de dinamica institucional
Fuente. Elaboracion propia a partir de la encuesta dinamica institucional
Variable: Clima institucional

Resultados

En la tabla 15 y figura 6 de 116 docentes encuestados, observamos que la
variable clima institucional el nivel bajo presenta una frecuencia absoluta de 9
docentes encuestados y un porcentaje de 7.80%, el nivel moderado presenta una
frecuencia absoluta de 22 docentes encuestados con un porcentaje de 19.00%, el

nivel bueno presenta una frecuencia absoluta de 32 docentes encuestados con un
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porcentaje de 27.60% y el nivel excelente presenta una frecuencia absoluta de 53
docentes encuestados con un porcentaje de 45.70%, siendo el nivel excelente de
clima institucional, el predominante.

Tabla 15

Distribucion de frecuencias de clima institucional en las Il.EE. de la UGEL 15 -
Huarochiri, 2016.

Clima Institucional Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 7,8
Moderado 22 19,0
Bueno 32 27,6
Excelente 53 45,7
Total 116 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir de la encuesta clima institucional

Clima Institucional

40

Porcentaje
W

5]

:

T T T T
Bajo Moderaclo Bueno Excelente

Clima Institucional

Figura 6.Gréfica de barras de clima institucional.
Fuente. Elaboracién propia a partir de la encuesta clima institucional

3.2 Estadisticos descriptivos de las variables liderazgo transformacional,

gestion educativa y clima institucional.

Resultados

Liderazgo transformacional. De 116 docentes encuestados, la variable
liderazgo transformacional presenta una mediana de 189.00, con sus
valores minimos y maximo de 153 y 246 respectivamente.
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Gestion educativa. De 116 docentes encuestados, la variable gestidon
educativa presenta una mediana de 76.50, con sus valores minimos y

maximo de 59 y 100 respectivamente.

Identidad institucional. De 116 docentes encuestados, la dimension
identidad institucional presenta una mediana de 30.00, con sus valores
minimos y maximo de 16 y 40 respectivamente.

Relaciones interpersonales. De 116 docentes encuestados, la dimension
relaciones interpersonales presenta una mediana de 33.00, con sus valores

minimos y maximo de 21 y 50 respectivamente.
Dinamica Institucional . De 116 docentes encuestados, la dimension

dindmica Institucional presenta una mediana de 33.00 con sus valores

minimos y maximo de 18 y 40 respectivamente.

Clima Institucional. De 116 docentes encuestados, la variable clima
Institucional presenta una mediana de 94.50, con sus valores minimos y

maximo de 64 y 130 respectivamente.

Tabla 16

Estadisticos descriptivos de las variables liderazgo transformacional, gestion
educativa y clima institucional.

Estadisticos

O Liderazgo Gestion Identidad Relaciones Dinamica Clima
descriptivos

Transformacional educativa Institucional Interpersonales Institucional Institucional

Validos 116 116 116 116 116 116
Mediana 189,00 76.50 30,00 33,00 33,00 94,50
Varianza 594,470 65,357 29,564 32,143 19,399 191,766
Rango 93 33 24 29 22 66
Minimo 153 59 16 21 18 64

Maximo 246 100 40 50 40 130
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3.3. Contraste de hipotesis

Resultados previos al analisis de los datos

En cuanto a los resultados obtenidos a partir del cuestionario con escala ordinal
se asumio prueba no paramétrica que muestra de dependencia entre las variables
independientes frente a la variable dependiente posteriores a la prueba de
hipotesis se basaron a la prueba de regresion logistica, ya que los datos para el
modelamiento son de caracter cualitativo ordinal, orientando al modelo de

regresion logistica multinomial, para el efecto asumieron el reporte del SPSS.

Tabla 17
Determinacién de las variables para el modelo de regresién logistica multinomial

Informacién de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 125,303 0,00
Final 117,875 7,428 6 0,00

Funcion de enlace: Logit.
En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los siguientes

resultados donde los datos obtenidos estuvo explicando la dependencia del
liderazgo transformacional, gestién educativa en el clima institucional de las II.EE.
de la UGEL 15 distrito san Antonio, Huarochiri, 2016, los resultado de la tabla 17
de acuerdo al Chi cuadrado es de 7,428 y p_valor (valor de la significacion) es
igual a 0.000 frente a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p_valor < a ),
significa que los datos obtenidos se presta para mostrar la dependencia de las

variables de estudio.

Tabla 18

Determinacion de las variables para el modelo de regresién logistica multinomial

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 59,199 33 ,003
Desvianza 70,004 33 ,000

Funcion de enlace: Logit.
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Asi mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable el
cual se rechaza la hipétesis nula; por lo que con los datos de la variable es
posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado
estuvo dado por el valor estadistica de p_valor 0.003 frente al a igual 0.05. Por
tanto el modelo y los resultados estan explicando la dependencia de una variable

sobre la otra.

Tabla 19
Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica multinomial de liderazgo

transformacional, gestion educativa en el clima institucional

:5 = Intervalo de confianza
é ,_% «-85 § 5 5_),, o al 95% o
= g Limite Limite
Estimaciones de pardmetro L inferior superior
Umbral [CLIMAINSTITUC=1]  -3,162 457 47,910 1,000 -4,057 -2,266
[CLIMAINSTITUC=2]  -1,677 351 22,792 1,000 -2,366 -,989
[CLIMAINSTITUC = 3] -,437 316 1915 1,006 -1,056 ,182
Ubicacion  [LIDETRAGSGDFO=1]  -,332 ,855 ,150 1,008 -2,008 1,345
[LIDETRAGSGDFO=2]  -,087 ,488 ,032 1,008 -1,043 ,869
[LIDETRAGSGDFO=3]  -,233 ,487 ,229 1,003 -1,186 721
[GESTEDUCATIV=1] -,305 792 ,148 1,001 -1,858 1,248
[GESTEDUCATIV=2] -,960 517 3452 1,003 -1,973 ,053
[GESTEDUCATIV=3] -,851 478 3,166 1,005 -1,788 ,086

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados representan los coeficientes de la expresién de la regresion con
respecto al liderazgo transformacional, gestion educativa en el clima institucional,
se presentaran las comparaciones entre el nivel de liderazgo transformacional,
gestion educativa en el clima institucional, De los cuales se tienen al exp(-3.162) =
0,608 representando a la tasa de solo el 60.80% de los que perciben que el nivel
del liderazgo transformacional, gestion educativa es regular se debe a el clima
institucional es alto de las II.EE. de la UGEL 15 distrito san Antonio, Huarochiri,
siendo esta afirmacion asertiva en cuanto al valor de p = 0.000 < 0.05 de

significacion estadistica.
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Hipotesis general

Ho: El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director no influye
significativamente en el clima institucional, de las instituciones educativas de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

H1:El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director influye
significativamente en el clima institucional, de las instituciones educativas de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Tabla 20
Pseudo coeficiente de determinacion de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell McFadden
y Nagelkerke

Resultado ,062 ,068 ,026
Funcién de enlace: Logit.

En referencia, se tiene los pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es
la dependencia porcentual de El liderazgo transformacional y gestion educativa en
el clima institucional. de las instituciones educativas de la UGEL 15, Distrito San
Antonio - Huarochiri El cual se tiene el resultado de Cox y Snell igual a 0.062
significaria que el clima institucional. de las instituciones educativas de la UGEL
15 se debe al 6.20% EIl liderazgo transformacional y gestion educativa, sin
embargo la dependencia mas estable es el coeficiente de Nagalkerke, el cual se
tiene que el clima institucional se debe al 6.8% del liderazgo transformacional y

gestion educativa
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Curva COR
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Areas: 0, 555, 0, 575
Figura 7. Representacion del area COR como efecto del liderazgo

transformacional, gestion educativa del Director y clima institucional.

A consecuencia de lo explicado, se tiene el area representado por los datos efecto
del liderazgo transformacional y gestion educativa del Director en el clima
institucional de las instituciones educativas de la UGEL 15, Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016, el cual se muestra el reporte del mismo con 55.50% y 57.50%
de areas en la curva COR; implica que el liderazgo transformacional y gestion
educativa del Director tiene efecto en el clima institucional de las instituciones
educativas de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Hipotesis especifica 1

El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director influye
significativamente en la identidad institucional del clima institucional, de las I.E.
de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.
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Tabla 21

Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica multinomial de liderazgo
transformacional, gestion educativa en la identidad institucional del clima
institucional

s g Intervalo de confianza
8 7 T 5 9 | 95%
Estimaciones de parametro € o g o n a 0
7 S Limite Limite
L =
u inferior superior
Umbral [IDENTIDAINSTITUC =1]  -3,246 499 42293 1,000 -4,224 -2,268
[[DENTIDAINSTITUC=2] -2,076 ,380 29,797 1,000 -2,821 -1,330
[IDENTIDAINSTITUC = 3] -,215 312 476 1,000 -,828 ,397
Ubicacion  [LIDETRAGSGDFO=1] -,738 ,857 741 1 ,009 -2,417 ,942
[LIDETRAGSGDFO=2] -,036 ,495 ,005 1 ,001 -1,006 ,933
[LIDETRAGSGDFO=3] ,043 ,502 ,007 1,002 -,940 1,026
[GESTEDUCATIV=1] -1,705 , 786 4,705 1 ,030 -3,245 -,164
[GESTEDUCATIV=2] -,322 ,525 377 1 ,009 -1,350 ,706
[GESTEDUCATIV=3] -,217 ,488 ,197 1 ,007 -1,172 ,739

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Asi mismo los resultados representan los coeficientes de la expresion de la
regresion logistica con respecto al liderazgo transformacional, gestion educativa
en la identidad institucional del clima institucional, se presentaran las
comparaciones entre el nivel de liderazgo transformacional, gestién educativa en
el clima institucional, De los cuales se tienen al exp(-3.246) = 0,423 representando
a la tasa de solo el 42.30% de los que perciben que el nivel del liderazgo
transformacional, gestion educativa es alto se debe a la identidad institucionl del
clima institucional en las Il.EE. de la UGEL 15 distrito san Antonio, Huarochiri,
siendo esta afirmacion asertiva en cuanto al valor de p = 0.000 < 0.05 de

significacion estadistica.
Hipotesis especifica 1

Ho: El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director no influye
significativamente en la identidad institucional del clima institucional, de las I.E.
de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016



85

H1: El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director influye
significativamente en la identidad institucional del clima institucional, de las I.E.
de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Tabla 22

Pseudo coeficiente de determinaciéon de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell McFadden
d Nagelkerke

Resultado ,070 ,078 ,033

Funcién de enlace: Logit.

En referencia, se tiene los pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es
la dependencia porcentual de El liderazgo transformacional y gestion educativa en
la identidad institucional del clima institucional. de las instituciones educativas de
la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri El cual se tiene el resultado de Cox
y Snell igual a 0.070 significaria que la identidad institucional del clima
institucional. de las instituciones educativas de la UGEL 15 se debe al 7% El
liderazgo transformacional y gestion educativa, sin embargo la dependencia mas
estable es el coeficiente de Nagalkerke, el cual se tiene que la identidad
institucional del clima institucional se debe al 7.8% del liderazgo transformacional

y gestion educativa
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Figura 8. Representacion del area COR como efecto del liderazgo
transformacional, gestién educativa del Director y identidad institucional del clima

institucional.

A consecuencia de lo explicado, se tiene el area representado por los datos efecto
del liderazgo transformacional y gestion educativa del Director en la identidad
institucional del clima institucional de las instituciones educativas de la UGEL 15,
Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016, el cual se muestra el reporte del mismo
con 50.20% y %55.80% respectivamente de areas en la curva COR; implica que
el liderazgo transformacional y gestién educativa del Director tiene efecto en la
identidad institucional del clima institucional de las instituciones educativas de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Hipotesis especifica 2

El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director influye
significativamente en las relaciones interpesonales del clima institucional, de las
I.E. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016
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Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica multinomial de liderazgo
transformacional, gestion educativa en las relaciones interpersonales del clima

institucional
Estimaciones de pardmetro - Intervalo de
3 § e . confianza al 95%
= 5 T @ 2
= = = oz . -
i o Limite Limite
inferior  superior
Umbral [RELNAINTERPERSO =1] -2,985 456 42,829 1 ,000 -3,878 -2,091
[RELNAINTERPERSO =2] -1,979 371 28,389 1 ,000 -2,707 -1,251
[RELNAINTERPERSO = 3] -,406 317 1,646 1,199 -1,027 214
Ubicacion [LIDETRAGSGDFO=1] ,617 ,890 ,480 1 ,488 -1,128 2,362
[LIDETRAGSGDFO=2] -,456 487 ,878 1 ,349 -1,411 ,498
[LIDETRAGSGDFO=3] ,285 ,510 ,312 1,577 -,715 1,285
[GESTEDUCATIV=1] -1,567 , 784 3,989 1 ,046 -3,104 -,029
[GESTEDUCATIV=2] -,516 523 ,976 1,323 -1,541 ,508
[GESTEDUCATIV=3] -,522 492 1,128 1 ,288 -1,486 442

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados representan los coeficientes de la expresion de la regresion
logistica con respecto al liderazgo transformacional, gestion educativa en las
relaciones interpesonales del clima institucional, se presentaron las
comparaciones entre el nivel de liderazgo transformacional, gestion educativa en
las relaciones interpersonales, De los cuales se tienen al exp(-2.985) = 0,488
representando a la tasa de solo el 48.80% de los que perciben que el nivel del
liderazgo transformacional, gestion educativa es alto se debe a las relaciones
interpersonales del clima institucional es alto en las II.EE. de la UGEL 15 distrito
san Antonio, Huarochiri, siendo esta afirmacién asertiva en cuanto al valor de p =

0.000 < 0.05 de significacion estadistica.

Hipotesis especifica 2

Ho: EIl liderazgo transformacional y gestion educativa del Director no influye
significativamente en las relaciones interpesonales del clima institucional, de las
I.E. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016
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H1: El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director influye
significativamente en las relaciones interpesonales del clima institucional, de las
I.LE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Tabla 24
Pseudo coeficiente de determinacion de las variables

Pseudo R cuadrado
Cox y Snell

Nagelkerke McFadden

Resultado ,063 ,070 ,028
Funcién de enlace: Logit.

En referencia, se tiene los pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es
la dependencia porcentual de El liderazgo transformacional y gestion educativa en
las relaciones interpersonales del clima institucional. de las instituciones
educativas de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri El cual se tiene el
resultado de Cox y Snell igual a 0.063 significaria que las relaciones
interpersonales del clima institucional. de las instituciones educativas de la UGEL
15 se debe al 6,30% El liderazgo transformacional y gestion educativa, sin
embargo la dependencia mas estable es el coeficiente de Nagalkerke, el cual se
tiene que las relaciones interpersonales del clima institucional se debe al 7% del

liderazgo transformacional y gestion educativa.

Curva COR

Frocedencia de la
curva
Liderazgo
Transformacional
Gestién Institucional
Linea de referencia

Susceptibilidad

T T
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

1 - Especificidad

Los segmentos diagonales son producidos por los empates.

Areas: 0, 574, 0, 569
Figura 9. Representacion del area COR como efecto del liderazgo
transformacional, gestion educativa del Director y relaciones interpersonales del
clima institucional.
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A consecuencia de lo explicado, se tiene el area representado por los datos efecto
del liderazgo transformacional y gestion educativa del Director en las relaciones
interpersonales del clima institucional de las instituciones educativas de la UGEL
15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016, el cual se muestra el reporte del
mismo con 50.20% y 55.80% respectivamente de areas en la curva COR; implica
que el liderazgo transformacional y gestion educativa del Director tiene efecto en
las relaciones interpersonales del clima institucional de las instituciones
educativas de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Hipotesis especifica 3

El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director influye
significativamente en la dinamica institucional del clima institucional, de las |.E. de
la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Tabla 25

Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica multinomial de liderazgo
transformacional, gestion educativa en la dindmica institucional del clima
institucional

Intervalo de confianza al

S 5
g s % 3 o 95%
% L % = 2 9 Limite Limite
Estimaciones de parametro 4 inferior superior
Umbral  [DINAMIINSTITUC = 1] -3,666 490 55,978 1 ,000 -4,627 -2,706
[DINAMIINSTITUC = 2] -2,686 412 42,454 1,000 -3,494 -1,878
[DINAMIINSTITUC = 3] -571 325 3,096 1 ,008 -1,207 ,065
Ubicacién [LIDETRAGSGDFO=1] 450 870 268 1 ,005 -1,255 2,156
[LIDETRAGSGDFO=2] -,193 497 151 1 ,008 -1,168 782
[LIDETRAGSGDFO=3] ,060 507  ,014 1 ,006 -,934 1,054
[GESTEDUCATIV=1] -2,358 ,806 8566 1 ,003 -3,938 - 779
[GESTEDUCATIV=2] -1,643 542 9,198 1 ,002 -2,704 -,581
[GESTEDUCATIV=3] -1,265 500 6,392 1 ,001 -2,246 -,284

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
Los resultados representan los coeficientes de la expresion de la regresién con

respecto al liderazgo transformacional, gestion educativa en la dinamica

institucional del clima institucional, se presentaran las comparaciones entre el
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nivel de liderazgo transformacional, gestion educativa en la dinamica institucional
del clima institucional, De los cuales se tienen al exp(-3. 666) = 0, 485
representando a la tasa de solo el 48.50% de los que perciben que el nivel del
liderazgo transformacional, gestion educativa es alto se debe a la dinamica
istitucional del clima institucional es alto en las II.EE. de la UGEL 15 distrito san
Antonio, Huarochiri, siendo esta afirmacion asertiva en cuanto al valor de p =

0.000 < 0.05 de significacion estadistica.

Hipotesis especifica 3

Ho: El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director no influye
significativamente en la dinamica institucional del clima institucional, de las I.E. de
la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

H1: El liderazgo transformacional y gestion educativa del Director influye
significativamente en la dinamica institucional del clima institucional, de las |.E. de
la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.

Tabla 26

Pseudo coeficiente de determinaciéon de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell McFadden
Xysne Nagelkerke

Resultado ,156 173 ,074

Funcién de enlace: Logit.

En referencia, se tiene los pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es
la dependencia porcentual de El liderazgo transformacional y gestion educativa en
la dindmica institucional del clima institucional. de las instituciones educativas de
la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri El cual se tiene el resultado de Cox
y Snell igual a 0.156 significaria que la dindmica institucional del clima
institucional. de las instituciones educativas de la UGEL 15 se debe al 15,60% El
liderazgo transformacional y gestion educativa, sin embargo la dependencia mas
estable es el coeficiente de Nagalkerke, el cual se tiene que la dinamica
institucional del clima institucional se debe al 17.30%  del liderazgo

transformacional y gestion educativa
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Curva COR

Procedencia de la
curva
Lidera=zgo
Transformacional
Gestidn Institucional
Linea de referencia

Susceptibilidad

o0 T T T
0,0 0,2 0.4 0.5 0,8 1.0

1 - Especificidad

Los segmentos diagonales son producidos por los empates.

Areas: 0, 627, 0, 679

Figura 10. Representacion del area COR como efecto del liderazgo
transformacional, gestion educativa del Director y dinaminca institucional del clima
institucional.

A consecuencia de lo explicado, se tiene el area representado por los datos efecto
del liderazgo transformacional y gestiébn educativa del Director en la dinaminca
institucional del clima institucional de las instituciones educativas de la UGEL 15,
Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016, el cual se muestra el reporte del mismo
con 62.70% y 67.90% respectivamente de areas en la curva COR; implica que el
liderazgo transformacional y gestion educativa del Director tiene efecto en la
dinaminca institucional del clima institucional de las instituciones educativas de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016.



IV.Discusioén
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De los resultados obtenidos, y teniendo en cuenta el problema, los objetivos y
las hipotesis de investigacion, se establece:

El objetivo de esta investigacion es determinar la relacién entre el liderazgo
transformacional, gestion educativa del Director y el clima institucional, de las
II.LEE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016. para el logro del
objetivo de la investigacion se tomé los cuestionarios a los docentes de la
Institucion Educativa graduado en la escala de Likert y elaborado en base a las
teorias del liderazgo transformacional, gestion educativa del Director y el clima

institucional

Los resultados de la investigacion dan cuenta que un 43.10% de los
docentes de las I.LEE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016,
revelan un nivel transformador, seguido de un 26.70% de docentes que revelan
un nivel destacado. Se evidencia que la mayoria de los docentes confirman que el
liderazgo transformacional del director es transformador y destacado (Tabla 10,

figura 1).

Este resultado es comparable a los resultados de Bass (2010) hace
hincapié en actividades tales como creatividad, estimulacion intelectual,
capacidad para estimular e inspirar a sus seguidores mas alla de las expectativas,
dandole sentido a cada uno de los procesos y eventos. Es por ello que el lider
demuestra su atencién y consideracién individual al tomar en cuenta a la persona,
preocupandose por sus necesidades, apoyando su crecimiento y desarrollo en

medio de un clima de armonia y empatia

Los hallazgos de la investigacion se evidencian En la tabla 11 y figura 2 de
116 docentes encuestados, observamos sobre la variable gestiéon educativa del
director el nivel destacado revela una frecuencia absoluta de 47 docentes con un
porcentaje de 40.50%. Se evidencia que la mayoria de los docentes confirman
que la gestion educativa del director es alto y destacado (Tabla 11, figura 2).
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Rodriguez, C (2012) hacen mencion: Gestionar la educacién es gestionar
personas: padres de familia que necesitan orientaciones claras sobre cémo
educar a sus hijos, profesores que necesitan proyectos claros y liderazgo para
poder ofrecer lo mejor de si mismos a los nifios y jovenes, nifios y nifias a los que
hay que ayudar a aprender y a crecer como personas, con libertad, con dignidad,

con virtudes

En la tabla 12 y figura 3 de 116 docentes encuestados, observamos sobre
la dimension identidad institucional del clima institucional el nivel excelente revela
una frecuencia absoluta de 57 docentes con un porcentaje de 49.10%, y el nivel
bueno revela una frecuencia absoluta de 41 docentes con un porcentaje de
35.30%. Se evidencia que la mayoria de los docentes confirman que la identidad
institucional es excelente y bueno. Al respecto se hace una comparacion con el
estudio Gonzalo (2014, p.67). Sobre componentes de la identidad institucional
Segun la bibliografia revisada la identidad no es una esencia innata dada, sino
un proceso social de construccién, por lo cual se requiere establecer los
elementos a partir de los cuales se construye, una identidad institucional. En el
presente trabajo asumiremos como componentes de la identidad institucional

los siguientes.

Los hallazgos de la investigacion se evidencian En la tabla 13 y figura 4 de
116 docentes encuestados, observamos sobre la dimension relaciones
interpersonales del clima institucional el nivel excelente revela una frecuencia
absoluta de 59 docentes con un porcentaje de 50.90%, y el nivel bueno revela
una frecuencia absoluta de 36 docentes con un porcentaje de 31.00%. Se
establece que la mayoria de los docentes confirman que la relaciones

interpersonales del clima institucional el nivel excelente y bueno.

En la tabla 14 y figura 5 de 116 docentes encuestados, observamos sobre
la dimension dinamica institucional del clima institucional el nivel excelente revela
una frecuencia absoluta de 50 docentes con un porcentaje de 43.10%, y el nivel
bueno revela una frecuencia absoluta de 46 docentes con un porcentaje de

39.70%. Se evidencia que la mayoria de los docentes confirman que la dinamica
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institucional es excelente y bueno.

En la tabla 15 y figura 5 de 116 docentes encuestados, observamos
sobre la variable clima institucional el nivel excelente revela una frecuencia
absoluta de 53 docentes con un porcentaje de 45.70%, y el nivel bueno revela
una frecuencia absoluta de 32 docentes con un porcentaje de 27.60%. Se
evidencia que la mayoria de los docentes confirman que el clima institucional es
excelente y bueno. En ese mismo orden Chiavenato, (2011, p.67). “el clima
institucional es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y
objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes,

comportamiento y desempefio en el trabajo, por otro”.

En el contraste de la hipotesis general Mediante un modelo de regresion
logistica multinomial, en cuanto a los resultados obtenidos a partir del cuestionario
con escala ordinal se asumié prueba no paramétrica que muestra de dependencia
entre las variables independientes frente a la variable dependiente posteriores a la
prueba de hipétesis se basaron a la prueba de regresion logistica, ya que los
datos para el modelamiento son de caracter cualitativo ordinal, orientando al
modelo de regresion logistica multinomial, para el efecto asumiremos el reporte
del SPSS. Se indica en la tabla 17, y a partir de los datos, se tienen los siguientes
resultados donde los datos obtenidos estarian explicando la dependencia del
liderazgo transformacional, gestion educativa en el clima institucional de las II.EE.
de la UGEL 15 distrito san Antonio, Huarochiri, 2016, los resultado de la tabla 17
de acuerdo al Chi cuadrado es de 7,428 y p_valor (valor de la significacion) es
igual a 0.000 frente a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p_valor < a ),
significa que los datos obtenidos se presta para mostrar la dependencia de las
variables de estudio. En la tabla 20, se tiene los pseudo R cuadrado, lo que se
estarian presentando es la dependencia porcentual de El liderazgo
transformacional y gestion educativa en el clima institucional. de las instituciones
educativas de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri El cual se tiene el
resultado de Cox y Snell igual a 0.062 significaria que el clima institucional. de
las instituciones educativas de la UGEL 15 se debe al 6.20% El liderazgo

transformacional y gestion educativa, sin embargo la dependencia mas estable es
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el coeficiente de Nagalkerke, el cual se tiene que el clima institucional se debe al
6.8% del liderazgo transformacional y gestion educativa. Acosta, et. al (2013)
realizaron su investigacion “Modelo de Liderazgo Transformacional aplicable a
directivos docentes , de acuerdo con las politicas educativas del actual
contexto” (Tesis Doctoral). Universidad de Medellin, con el objetivo de presentar
un modelo de liderazgo transformacional dirigido al fortalecimiento de los
procesos organizacionales en las instituciones educativas del municipio de
Medellin, a través del instrumento cuestionario concluyd que el modelo de

Liderazgo Transformacional mejora el contexto educativo institucional.

Respecto a la hipotesis especifica 1. Los resultados se indican en la tabla
21, los coeficientes de la expresion de la regresion logistica con respecto al
liderazgo transformacional, gestion educativa en la identidad institucional del clima
institucional, se presentaron las comparaciones entre el nivel de liderazgo
transformacional, gestion educativa en el clima institucional, De los cuales se
tienen al exp(-3.246) = 0,423 representando a la tasa de solo el 42.30% de los
gue perciben que el nivel del liderazgo transformacional, gestion educativa es alto
se debe a la identidad institucional del clima institucional en las II.EE. de la UGEL
15 distrito san Antonio, Huarochiri, siendo esta afirmacion asertiva en cuanto al
valor de p = 0.000 < 0.05 de significacion estadistica. En la tabla 22 se tiene los
pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la dependencia porcentual
de El liderazgo transformacional y gestion educativa en la identidad institucional
del clima institucional. de las instituciones educativas de la UGEL 15, Distrito San
Antonio - Huarochiri El cual se tiene el resultado de Cox y Snell igual a 0.070
significaria que la identidad institucional del clima institucional. de las
instituciones educativas de la UGEL 15 se debe al 7% El liderazgo
transformacional y gestion educativa, sin embargo la dependencia mas estable es
el coeficiente de Nagalkerke, el cual se tiene que la identidad institucional del
clima institucional se debe al 7.8% del liderazgo transformacional y gestion
educativa. Gonzalo (2014, p.67). Sobre componentes de la identidad institucional

Segun la bibliografia revisada la identidad no es una esencia innata dada, sino un
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proceso social de construccién, por lo cual se requiere establecer los elementos a

partir de los cuales se construye, una identidad institucional.

En el contraste de la hipdtesis especifica 2. Los resultados se muestran en
la tabla 23. Los resultados representan los coeficientes de la expresion de la
regresion logistica con respecto al liderazgo transformacional, gestion educativa
en las relaciones interpersonales del clima institucional, se presentaron las
comparaciones entre el nivel de liderazgo transformacional, gestion educativa en
las relaciones interpersonales, De los cuales se tienen al exp(-2.985) = 0,488
representando a la tasa de solo el 48.80% de los que perciben que el nivel del
liderazgo transformacional, gestion educativa es alto se debe a las relaciones
interpersonales del clima institucional es alto en las II.EE. de la UGEL 15 distrito
san Antonio, Huarochiri, siendo esta afirmacién asertiva en cuanto al valor de p =
0.000 < 0.05 de significacidon estadistica. En la tabla 24. En referencia, se tiene los
pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la dependencia porcentual
de EI liderazgo transformacional y gestion educativa en las relaciones
interpersonales del clima institucional, de las instituciones educativas de la UGEL
15, Distrito San Antonio - Huarochiri El cual se tiene el resultado de Cox y Snell
igual a 0.063 significaria que las relaciones interpersonales del clima institucional.
de las instituciones educativas de la UGEL 15 se debe al 6,30% EIl liderazgo
transformacional y gestion educativa, sin embargo la dependencia mas estable es
el coeficiente de Nagalkerke, el cual se tiene que las relaciones interpersonales
del clima institucional se debe al 7% del liderazgo transformacional y gestion
educativa. Reyes, N (2012, p. 109). Las relaciones interpersonales “es la habilidad
con la cual nacemos, la que debemos desarrollar y perfeccionar durante toda

nuestra vida para que cada dia sea lo mejor posible”.

Respecto a la hipétesis especifica 3, Los resultados se muestran en la
tabla 25. Los resultados representan los coeficientes de la expresion de la
regresion con respecto al liderazgo transformacional, gestiébn educativa en la
dindmica institucional del clima institucional, se presentaron las comparaciones
entre el nivel de liderazgo transformacional, gestion educativa en la dinamica

institucional del clima institucional, De los cuales se tienen al exp(-3. 666) = 0, 485
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representando a la tasa de solo el 48.50% de los que perciben que el nivel del
liderazgo transformacional, gestion educativa es alto se debe a la dinamica
istitucional del clima institucional es alto en las II.EE. de la UGEL 15 distrito san
Antonio, Huarochiri, siendo esta afirmacion asertiva en cuanto al valor de p =
0.000 < 0.05 de significacion estadistica. En la tabla 26. En referencia, se tiene los
pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la dependencia porcentual
de El liderazgo transformacional y gestion educativa en la dinamica institucional
del clima institucional. de las instituciones educativas de la UGEL 15, Distrito San
Antonio - Huarochiri El cual se tiene el resultado de Cox y Snell igual a 0.156
significaria que la dinamica institucional del clima institucional. de las instituciones
educativas de la UGEL 15 se debe al 15,60% EI liderazgo transformacional y
gestion educativa sin embargo la dependencia mas estable es el coeficiente de
Nagalkerke, el cual se tiene que la dindmica institucional del clima institucional se
debe al 17.30% del liderazgo transformacional y gestion institucional. Molocho
(2010) Sustenta la tesis titulada: “Influencia del clima educativa en la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur-2009”, (Tesis
Doctoral).Universidad Nacional Mayor de San Marcos, es una investigacion de
tipo — descriptivo- explicativo utilizando el disefio regresiéon “El clima
institucional, expresado en el potencial humano, influye en un 43.8% sobre la
gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01 Lima sur, con
lo que se cumple con la hipétesis planteada en la investigacion, al 95% de

confianza”.



V.Conclusiones
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Primera: Los resultados obtenidos en el contraste de la hip6tesis general (tabla
17), se evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al
nivel de 0,05 previsto para este analisis, rechazandose la hipétesis nula, y se
determina que el clima institucional se debe al 6.20% del liderazgo
transformacional y gestion educativa del Director, en las Il.EE. de la UGEL 15,
Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Segunda: Los resultados obtenidos en el contraste de la hipétesis especifica 1
(tabla 22), se evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor
al nivel de 0,05 previsto para este analisis, rechazandose la hip6tesis nula, y se
determina que la identidad institucional del clima institucional se debe al 7.00%
del liderazgo transformacional y gestion educativa del Director, en las Il.EE. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Tercera: Los resultados obtenidos en el contraste de la hipdtesis especifica 2
(tabla 24), se evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor
al nivel de 0,05 previsto para este analisis, rechazandose la hipétesis nula, y se
determina que las relaciones interpersonales del clima institucional se debe al
6.30% del liderazgo transformacional y gestiéon educativa del Director, en las
II.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

Cuarta: Los resultados obtenidos en el contraste de la hip6tesis especifica 3
(tabla 26), se evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor
al nivel de 0,05 previsto para este analisis, rechazandose la hipoétesis nula, y se
determina que la dinamica institucional del clima institucional se debe al 15.60%
del liderazgo transformacional y gestion educativa del Director, en las II.EE. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016



VI.Recomendaciones
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Primera: Difundir a los integrantes de las Il. EE. de la UGEL 15, Distrito San
Antonio - Huarochiri - Lima, Los resultados de la investigacion para que
fortalezcan el liderazgo transformacional del director y su gestiéon educativa, los
cuales generan un buen clima institucional entre todos los integrantes de las
institucién educativas, permitiendo mejorar la calidad educativa, respondiendo a

los retos y exigencias del mundo globalizado.

Segunda: Difundir a los directores de las Instituciones Educativas de la UGEL
15, Distrito San Antonio - Huarochiri — Lima, los resultados de la investigacion
para que fortalezcan su liderazgo, ya que esta se relaciona con la gestion
educativa, que le permitirA mejorar la calidad educativa, con fines de mejora

continua y acreditacion.

Tercera: Que los directivos refuercen la capacidad organizativa en su gestion
institucional , ya que deben estar preparados con las competencias necesarias
promoviendo e implantando los cambios que le corresponden, ejerciendo
liderazgo para poder desarrollar su gestion en los &ambitos pedagdgico,
administrativo, institucional y comunitario, logrando la satisfaccion de aquellos que

reciben este servicio

Cuarta: Que los directivos y docentes eleven su competencia social y personal
para ser competitivos y se logren mayores recompensas por los logro alcanzados
en beneficio de los estudiantes y de las II.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio

— Huarochiri.

Quinto. Que los directivos de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri -
Lima,tomen en cuenta que uno de los requisitos para elegir a un director debe ser
si posee liderazgo transformacional para encaminar con eficiencia y eficacia a la

comunidad educativa en busca de la calidad educativa.
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Apéndice 1: Matriz de Consistencia
Titulo: Liderazgo transformacional y gestién educativa del director en el clima institucional de las Il.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio
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PROBLEMA

OBJETIVOS

| HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢De qué manera el liderazgo
transformacional y gestion
educativa del Director influyen en
el clima institucional, de las II.EE.
de la UGEL 15, Distrito San
Antonio - Huarochiri, 2016??
Problema especifico 1

¢, De qué manera el liderazgo
transformacional y gestion
educativa del Director influyen en
la identidad institucional del clima
institucional, de las II.EE. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016?

Problema especifico 2

¢,De qué manera el liderazgo
transformacional y gestion i
educativa del Director influyen en
las relaciones interpersonales del
clima institucional, de las II.EE. de
la UGEL 15, Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016?
Problema especifico 3
¢De qué manera el liderazgo
transformacional y gestion
educativa del Director influyen en
la dinamica institucional del clima
institucional, de las I.EE. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio -

Huarochiri, 2016?

Objetivo general:

Determinar de qué manera el
liderazgo transformacional y gestién
educativa del Director influyen en el
clima institucional, de las II.EE. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016.

Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera el
liderazgo transformacional y gestién
educativa del Director influyen en en
la identidad institucional del clima
institucional, de las II.EE. de la UGEL
15, Distrito San Antonio - Huarochiri,
20160bjetivo especifico 2
Determinar de qué manera el
liderazgo transformacional y gestion
educativa del Director influyen en
las relaciones interpersonales del
clima institucional, de las II.EE. de la
UGEL 15, Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016
Objetivo especifico 3
Determinar de qué manera el
liderazgo transformacional y gestion
educativa del Director influyen en la
dindmica institucional del clima
institucional, de las II.EE. de la UGEL
15, Distrito San Antonio - Huarochiri,

2016.

Hipotesis general:

El liderazgo transformacional y
gestion educativa del Director
influye significativamente en el
clima institucional, de las
instituciones educativas de la
UGEL 15, Distrito San Antonio
- Huarochiri, 2016.

Hipotesis especifica 1

El liderazgo transformacional y
gestion educativa del Director
influye significativamente en

la identidad institucional del
clima institucional, de las I.E.
de la UGEL 15, Distrito San
Antonio - Huarochiri, 2016.
Hipotesis especifico 2

El liderazgo transformacional y
gestion educativa del Director
influye significativamente en
las relaciones interpesonales
del clima institucional, de las
I.E. de la UGEL 15, Distrito
San Antonio - Huarochiri, 2016
Hipotesis especifico 3

El liderazgo transformacional y
gestion educativa del Director
influye significativamente en la
dindmica institucional del
clima institucional, de las I.E.
de la UGEL 15, Distrito San
Antonio - Huarochiri, 2016.

Liderazgo transformacional del Director

. o <
(%3 — (5]
2 s S B s
=} IS < 2 <5
2 2 58 G-
° + R
£ £ w > 3 g E
Actlia con justicia en la Institucion.
Asume y comparte responsabilidades
Influencia Premia las actitudes y la creatividad
idealizada Reconoce el trabajo del personal

Influye en mejora del clima Institucional

Consideracion
Individual

Respeta las normas de convivencia
Acepta el derecho a la libre expresion
Ejemplariza buenas relaciones humanas
Delega funciones en objetivos trazados.
Soluciona problemas interpersonales

Estimulacion
Intelectual

Inspira confianza en la institucion.

Pide ayuda para solucionar problemas.
Delega el poder en la Institucion.

Acierta al tomar una decision institucional
Asume responsabilidad en incertidumbre

Motivacion
Inspiracional

Comunica decisiones a través de 6rdenes
Logra una aceptable comunicacion.
Comparte ideas, experiencias, consejos.
Toma en cuenta experiencias de terceros
Comunica por medio de otras personas

Cualitativa

Ordinal

Variable X2: Gestién educativa

Dimensiones

Indicadores

Variable
estadistica

Escala de
medicién

Institucional

Direccién
Organizacién
Estructura
Responsabilidad
Relaciones
Normas
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Agministrativa
organizacional

Proyectos innovadores
Recursos humanos y financieros
Misién y visién institucional
Cumplimiento del MOF
Organizacion eficiente

Nivel de ensefianza
Eficiencia pedagdgica

Pedagégica Criterios de evaluacién Cualitativa Ordinal
Documentos pedagogicos
Orientaciones pedagogicas
Relacioén interpersonal
) Identidad cultural
Social Demandas y exigencias sociales
comunitaria o .
Proyeccion social
Participacién comunal
POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS Variable (Y): Clima Institucional
o V_ariable : i Dimensiones Indicadores Variable Escala de
POBLACION: I&Iedlijri?z%?or transformacional estadistica | medicién
Estd conformada por los docentes | Técnicas: La encuesta Comprom!so con la InSt.ItUCIOn iy
las Il. EE de la UGEL 15, Distrito | Instrumentos: Implicancia y pertenencia Cohesion entre el
San Antonio - Huarochirf, 2016. Cuestionario  de liderazgo | |dentidad personal Participacion en las actividades
TIPO DE MUESTRA: transformacional del >Director Satisfaccion por la labor realizada
Probabilistica Variable 2 Institucional
Gestion educativa . — _
Técnicas: la encuesta Comunicacion entre los miembros Valores
Instrumentos:  Cuestionario . e ideales que comparten. Cooperacion y Cualitativa | Ordinal
de gestion educativa Relaciones ayuda mutua
Variable 3: Confianza entre el personal Estructura
Clima Institucional Interpersonale respecto a la normatividad
Técnicas: La encuesta S
Instrumentos ) Monitoreo y supervision.
ﬁgﬁfﬁgﬁgf’ de clima | s mica Responsabilidad y autonomia.
institucional Recompensa por el trabajo realizado
TIPO DE INVESTIGACION DISENO ESTADISTICA A UTILIZAR

Investigacion bésica.

No experimental

Regresion logistica multinomial

De corte transversal

DESCRIPTIVA: Distribucién de frecuencias y porcentajes.

Medidas ( regresionlogistica multinomial)
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Apéndice 2.
Cuestionario liderazgo transformacional
INSTRUCCIONES: Sefior Profesor (a), La presente encuesta tiene como
propoésito obtener informacion sobre el Liderazgo Transformacional de los
directores; mucho agradeceremos seleccionar la opcion y marcar con
una “X” en el recuadro correspondiente; tiene el caracter de ANONIMA, y
su procesamiento sera reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en

las respuestas

NSH=No se NS=No se AV=Alguna vez CS=Casi siempre S=Siempre

hace
1 2 3 4 5

pocas | Algunas | Muchas

Nunca| veces | veces VECesS Siempre
INFLUENCIA IDEALIZADA CARISMA

1 2 3 4 5

1. Habla sobre sus valores y creencias mas importantes.

2. Enfatiza la importancia de ser comprometido con
nuestras creencias.

3 - Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de
proposito.

4.-. Es optimista.

5.- Es capaz de escuchar.

6.- Dispone de puntos de vista amplios y tolerantes.

7.- Habla sobre sus valores y creencias mas importantes.

8.- Enfatiza la importancia de tener un sentido de mision
Colectivo.

9.- Toma una posicion respecto a asuntos dificiles.

10.- Se comporta en forma consistente con sus valores
expresados.

LA MOTIVACION INSPIRACIONAL

11.- Pone altos estandares.

12.- Envisiona nuevas posibilidades excitantes.

13.- Habla optimistamente sobre el futuro.
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14.- Expresa confianza en que las metas seran alcanzadas.

15.- Provee continua estimulacion.

16.- Habla entusiastamente sobre lo que necesita ser
logrado.

17.- Estimula el darse cuenta de lo que es esencial
considerar.

18.- Muestra determinacién para alcanzar lo que se ha
propuesto.

ESTIMULACION INTELECTUAL

19.- Enfatiza el valor de cuestionar las presunciones.

20.- Reexamina presunciones criticamente para cuestionar
si son apropiadas.

21.- Nos estimula para repensar ideas que nunca han sido
cuestionadas antes.

22.- Busca diferentes perspectivas cuando resuelve
problemas.

23.- Cuestiona las formas tradicionales de hacer las cosas.

24.- Me estimula para expresar mis ideas y opiniones.

25.- Sugiere nuevas formas de buscar como completar los
Requerimientos.

26.- Me lleva a mirar los problemas desde muchos angulos
Diferentes.

27.- Me anima proponer ideas, y ser creativo.

CONSIDERACION INDIVIDUAL

28.- Me trata como un individuo y no s6lo como miembro
de un grupo.

29.- Escucha atentamente mis intereses.

30.- Provee consejo Util para mi desarrollo.

31.- Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

32.- Pasa su tiempo ensefiando y entrenando.

33- Considera que tengo necesidades, habilidades y
aspiraciones distintas a las de otros.
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34.- Me ensefia como identificar las necesidades y
capacidades de otros.

35.- Promueve el auto-desarrollo.

36- Da atencidn especial a los miembros que parecen
negligentes.

37.- Suelo recibir su elogio cuando hago un buen trabajo.




Apéndice 3: Cuestionario gestion educativa
Estimados docentes:

En el presente cuestionario encontrara una serie de preguntas referidos al
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liderazgo del Director en las Gestidn educativa La respuesta es andnima, por lo

que le agradeceremos conteste todos los items con mayor sinceridad posible.

Marque con un aspa(x)la respuesta que mas se acerca a tu opinion sobre el

liderazgo del director:
5: Totalmente de acuerdo 4: De acuerdo

2: En desacuerdo 1: Totalmente en desacuerdo

3: Indiferente

DIMENSION INSTITUCIONAL N|CN | A]|CS
1 Se propone y organiza proyectos innovadores en beneficio de su institucién 2 3 4
2 Los directivos de la institucion consideran la buena organizacion de la instiucion
3 La etructura de la institucion responde a los estandares de calidad nacional
4 [l personal docente, jerarquico y/o administrativo cumple con responsabilidad
funciones establecidas en el MOF.
5 |Los criterios de evaluacion que se aplica en su Institucion son coherentes con las
normas, estratégias y politicas de estado.
DIMENSION ADMINISTRATIVA — ORGANIZACIONAL
6 Se propone y apoya proyectos innovadores en beneficio de su institucién
7 Los directivos de la institucion consideran los recursos humanos y financieros.
8 La mision, visidn y objetivos institucionales son coherentes con la politica educatival
nacional.
O [El personal docente, jerarquico y/o administrativo cumple con las funciones|
5 |establecidas en el MOF(Manual de Organizacion y Funciones)
10 El director es reconocido por la atencion que brinda a los usuarios.
DIMENSION PEDAGOGICA
11 El nivel de ensefianza en su Institucion es de calidad.
12 - . ] L L . 1 2 3 4
La formacién profesional del director es idonea para la funcion que desempeiia.
13 N L . o 1 2 3 4
Los criterios de evaluacion que se aplica en su Institucién son coherentes con Ia
politica educativa nacional.
14 i - - 1 2 3| 4
El PEI (Proyecto Educativo Institucional) responde a las demandas educativas
regionales y locales.
15 |Las orientaciones pedagdgicas que promueven el aprendizaje son integrales, claras y| 1 2 3 4
precisas.
DIMENSION SOCIAL - COMUNITARIA C| A CS| S
16 Se promueve las relaciones interpersonales con la comunidad 1 2 3 4
17 La institucion se identifica con las necesidades de la comunidad 1 2 3 4
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18 S . 4
Se promueve la participacion en las actividades comunales.

19 Se contempla en su Plan Anual de Trabajo (PAT) alguna labor social. 4

20 4

La comunidad patrticipa en las actividades educativas de la institucion.




Apéndice 4.

Cuestionario Clima institucional
Estimados docentes:
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene
por finalidad la obtencién de informacién acerca de como percibes el
clima institucional en la Institucion donde labora, La presente encuesta
es anonima; Por favor responde con sinceridad.
INSTRUCCIONES:

En la Siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristica
sobre el clima Institucional, cada una de ellas va seguida de cinco
posibles alternativas de respuesta que debes calificar. Responde
encerrando en un circulo la alternativa elegida, teniendo en cuanta los
siguiente criterios.
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1) Nunca (N)
2) Casi nunca (CS)
3) Aveces (A)
4) Casi siempre (CS)
5) Siempre (S)
IDENTIDAD INSTITUCIONAL N|CN | A|CS

. ¢Considera que el personal gue labora en la Institucidn estd comprometido . 5 3| 4
con los objetivos y metas planeados?

2 | ¢Se siente identificado con su labor como docente? 1 2 3| 4

3 ¢Espera con entusiasmo su proximo dia de labores en la Institucion? ol a
¢Los auxiliares, profesores y personal directivo trabajan en conjunto para

4 11 2 |3)| 4
resolver problemas de interés comun?

. ¢Los docentes y auxiliares de la Institucion participan en las comisiones de . ) 3| 4
trabajo y jornadas pedagdgicas?

6 ¢ Tiene dificultades para participar en comisiones de trabajo 0 en asumir . ) 3| 4
responsabilidades?
¢En el desarrollo de su labor en la Institucion existe un nivel de satisfaccion

7 1] 2 3| 4
laboral y profesional?

o ¢ Te sientes orgulloso (a) de pertenecer a tu Institucién Educativa? 1| s 3l 4
RELACIONES INTERPERSONALES C|A CS| S
¢Existe un grato ambiente de trabajo en la Institucion Educativa?

9 11 2 |3 4
¢Existe apertura en el personal docente, auxiliar y administrativos para

10 | tratar problemas relacionados con la Institucion? 1 2 31| 4
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¢Existe conflictos o enemistades entre los docentes, auxiliares y personal

i o 1 3| 4
directivo de la Institucion?

1o ¢La comunicacion entre los docentes, y padres de familia es abierta'y . 3| 4
sincera?
¢Existe libertad en el personal de la Institucion para expresar sus ideas de

13 1 3| 4
manera abierta?

1 ¢Percibe un espiritu de cooperacion y ayuda entre docentes, auxiliares y . 3| 4
personal directivo?
¢Se interesa por la labor del personal de la Institucion, propiciando un clima

15 1 3| 4
de concordia?

16 ¢Existe confianza y sinceridad entre los miembros de la Institucion . 3| 4
Educativa?

DINAMICA INSTITUCIONAL C CS| S
NI

¢Considera que en la Institucion Educativa se orienta de manera adecuada

17 | las actividades pedag6gicas e institucionales? 1 3| 4
¢Las normas establecidas ene | reglamento interno son claras y conocidas

18 | por todos los miembros de la Institucion Educativa? 1 3 4
¢Existe coordinacion adecuada entre los diferentes estamentos de la

19 1 3| 4
Institucion Educativa?

20 ¢Existe Flexibilidad para la presentacion de los informes y demas 3

1 4

documentos para el personal de la Institucion?
¢Los aportes y sugerencias de los docentes, auxiliares y el personal

21 | administrativo son tomadas en cuenta por la direccion? 1 3| 4
¢Las decisiones que afectan el normal funcionamiento de la Institucion

22 | Educativa son tomadas en forma exclusiva por la direccion? 1 31| 4
¢Se estimula a aquellos docentes y auxiliares que muestran desempefio

23 | sobresaliente en el cumplimiento de sus funciones? 1 3| 4
¢ Se siente satisfecho con el funcionamiento de su Institucién educativa?

24 1 31 4
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Apénice 5

Base datos: Liderazgo transformacional
it101t11it12it13it14it55it16itl7 1t18it19it20it21it22it23it24it25it26it27it28it29it30it31it32it33it34it35it36it37

it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 It9

itl

N°

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

45

46

47

48
49

50
51

52

53

54
55

56
57

58
59

60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
71

72

73

74
75

76
77

78
79

80
81

82
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3 4 5 4 2
3

4

4 4 3

83
84
85

3

5 4

5 4

5

4

4 4 3 4 3 3 4

5

3 4 2

86
87

3 4 4

3

5 4 4 4 4 4

88
89
90
91

4

2
2
3

4 2 4 4 4 4

4 4 3 2 1 1

3

3

4 4 4

5 4 4

4

2 4 4 3

4 4 4 3

2

4 4 4 5 4 3
3

4 4 3 3

5
3

5

4 4

2 4 4 4 3

4
4

5
5

4 4 4 3

4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 5

2
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4 4 3 4 3

93

94

95

9%

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116

3 4 4 4 4 4 3

5

2 4 4 4 5
1 5

3

5

4 4 4 5 2 4 4 5 3 4 4
4 4 4 1

2
1

4 4 4

3 4 4

4 4

4 4

5

5 4 4 3 5 4 4
5

5

4 4 4 4 4 4

2

4 3 4 4 5 3

3

3 4 3 5 4 4 3 5 4 4

4

1

4 4 4 5

5

4 4 5 2 4 4

5

4

1
3
2

5 5 3 4 4 4 5

4 5 4 5

5

5

3 4 4

4 4 4 5

5

4 3 4 4 2

1

5 4 4 4 4 4 5

4

5 4 4 4

4

5 4 4 5

5 4 4 5 4
4 4 3 4 5 4 5

5 4
3

4 5 4

4 4 5
1
2

1

3

4 5 4 4 5
5

3

4

3

2 4 4

1 4 2 4 4 3 4
4 4 4 5

3
3

4 4 3 2 1

3

4 4 3

5
5

4 3 4 4

4 4

5

5 4 4 4 4

5

2

2
2

4 4 5 3 4 5 4 5
3

5

4 4 4 4

3

4

2
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Apéndice 6: Base Datos

Gestién educativa

it2 it3 it4 it5 it it7 it8 1t9 itlO 1t11 itl2 itl3 itl4 itl5 itl6é itl7 itl8 I1t19 it20

itl

N°©

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

a4
45

a6

a7

48
49

50
51

52

53

54
55

56

57
58

59
60
61

62

63

64
65

66
67
68
69
70
71

72

73
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74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85
86
87

88
89
%0
91

92
93

94
95
96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
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109
110
111
112
113
114
115
116
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Apéndice 7
Clima institucional
Relaciones interpersonales

1t10

Dindmica institucional

iltl7 it18

Identidad institucional

it2

it20 it21 it22 it23 it24

it1l9

1t12 it13 itl4 itl5 itle

itll

it9

it4 it5 ité it7 it8

it3

itl

32

31

40

40

34
36
33
34
40

wn

wn

34
36
40
31

31

40

38

40

10
11

28

18
31

22

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

29
31

32
37
27
32

38
28
31

33
36

40

39
30
32
30
31

38

<

22
23
24
25

30
29
33
27

26
27
28
29
30
31

32
28

21

33
29
23
28
33
33
27
40
36
23
29
29
32
29
30
30
34
23
31

21

28
33
36
29
38
34
27
30
31

29
33
32
27
38
35

32
33
34
35

36
37
38
39
40
41

32
31

33

38
39
40

38
37
40
33
35

42

43

34
33
40

a4
a5

40
31

34
19
34
35
26
27
16
26
29
34
18
31

46

33
40
39
36
29
29
33
34
40

47

38
39
35
29

48
49
50
51

52

53

54
55

38

29
32
38
34
35
40

56

34
38
33
31

57

35

58
59
60
61

19
21

39
32
36
30
29
31

34
28
32
26
20
25
29
19
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40

82

32

83
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31
29
33
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33
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85
86
87
88
89
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95
96
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99
100
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103
104
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34
33
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34
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Apénice 8

Base datos prueba piloto: Liderazgo transformacional
it101t11it12it13it14it55it16it17 1t18it19it20it21it22it23it24 it25it26 it27it28it29it30it31it32it33it34 it35it36it37

it8 It9

itl it2 it3 it4 it5 it6 it7

N°

4
5
5

4 4 2
4 4 4

5

5 4 4
5

2

4 5 4 4 2

2 4 4

4 4 5

2

3 4 4 4 5

5

4 5 5

5

3

3 4 4 5

4 4 4 5

3

5 4 4 4

4 4 5 4 5 4 4 5 4

5
4 4 3

5

4 5 4 5 4

10 4 4 5
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

4 5 4 5 1
2

4 4

3

4

3 5 4 4 5

4

4 4

4

3

4 4

3

4 4

3 5 4 4 4 4 5

4

4 4 3 2 3 3 4 4 4 4 2
4 4 4 5 5 4 2 4 5 2
4 4 4 4

3

4

4 4
3

5

5

4 4

4

2

4 5 4 3

5

22

23
24
25
26
27
28
29
30

2 5 4 5 4 5 4

5

5

3 4 4

5 4 4 4 4 4 3

2

4 4 4 4 2

2

2 4 4 4 3

3

4

4 4

5

2 4 4 3 4

4 4 4 3

2
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Apéndice 9

Base Datos prueba piloto: Gestién educativa

it10 I1t11 it12 it13 it1l4 itl5 itl16 itl7 it18 It19 it20

it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 It9

itl

No

10
11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
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Apéndice 10

Base datos prueba piloto: Clima institucional

Dindmica institucional

ilt17 it18 it19 it20

Relaciones interpersonales

1t10 itl1l It12

Identidad institucional

it2

it23 it24

it22

it21

itl4 itl5 itle

it13

it9

it4 it5 it6 it7 it8

it3

itl

N°

32
40
34
36
33
34
40
31

40
40
28

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

18
31

29
31

38
28
31

33

36
40
39

30
32

30
31

32
28
21

28
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Resumen El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre liderazgo transformacional y gestién educativa del
director en el clima institucional de las Il.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016. Los instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios en
escala de Likert para las variables liderazgo transformacional, gestion educativa y
el clima institucional. Estos instrumentos fueron sometidos a los analisis
respectivos de confiabilidad y validez, que determinaron que los cuestionarios son

validos y confiables.

La investigacién realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, con
un disefio no experimental, de regresion logistica multinomial de corte transversal.
La muestra estuvo constituida por 116 Docentes de ambos sexos de las
Instituciones Educativas de la UGEL 15, Distrito San Antonio, Huarochiri, 2016, el
muestreo fue probabilistico. La metodologia empleada es el método de

investigacion cientifica de enfoque hipotético deductivo.

Los resultados de la investigacion demuestran que existe relacion
estadisticamente significativa alta y directamente proporcional entre liderazgo
transformacional y gestion educativa del director en el clima institucional de las
II.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

PALABRAS CLAVES: Liderazgo transformacional, gestion educativa y clima

institucional.
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Abstract. He present work of investigation had as aim determine the relation that
exists between leadership transformational and institutional management of the
director in the institutional climate of the Il.EE. of the UGEL 15, District San
Antonio - Huarochiri, 2016. The instruments that were in use were questionnaires
in Likert's scale for the variables leadership transformational, Education
Management and the institutional climate. These instruments were submitted to
the respective analyses of reliability and validity, which determined that the

guestionnaires are valid and reliable.

The research was based on a quantitative approach, of the basic type, with
a non - experimental design, of cross - sectional multinomial logistic regression.
The sample was constituted by 116 teachers of both sexes of the Educational
Institutions of the UGEL 15, San Antonio District, Huarochiri, 2016, the sampling
was probabilistic. The methodology used is the scientific method of deductive

hypothetical approach.

The results of the investigation demonstrate that there exists statistically
significant high and directly proportional relation between leadership
transformational and Education Management of the director in the institutional
climate of the II.EE. of the UGEL 15, District San Antonio - Huarochiri, 2016

KEY WORDS: Leadership transformational, Education Management and

institutional climate.
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I. Introduccién

La presente investigacion es realizada con el propdsito de demostrar la influencia
que generan el liderazgo transformacional y gestion educativa del director en el
clima institucional de las Il.EE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri,
asimismo por la evolucion que ha tenido el liderazgo en los ultimos afios y cada
vez nuestras instituciones educativas de la UGEL 15, esta siendo mas competitivo
y reconocido, por ello debemos tomar en cuenta estas variables, que nos

permiten insertarnos en una gestion de calidad.

Este tema lo consideramos de vital importancia porque el gestor de la
educaciéon debe contribuir a que el equipo responsable de la institucion educativa
sea capaz de desempenfiarse con éxito en las funciones que realiza. El Director a
su vez debe facilitar la formacion de una mentalidad democratica a travées de
practicas igualmente democraticas que atraviesen tanto las metodologias de
ensefianza-aprendizaje, como las relaciones profesor-alumno, los procesos de
participacion y la constante toma de decisiones que forman parte de la vida

cotidiana de estas instituciones.

En base a los conocimientos empiricos en las labores diarias he
podido observar que el liderazgo transformacional del director, quizas como
en la mayoria de las instituciones educativas del pais, no siempre se ha
desarrollado de manera mas apropiada como para generar resultados 6ptimos
en la labor docente y por ende en el rendimiento académico de los estudiantes.
Consideramos que el liderazgo transformacional del director se reduce mas
bien, a una gestién burocratica por parte de los directivos y docentes, siendo
esta concordante con el estilo de liderazgo que en la practica ejercen los

directivos a través de su gestion.

Coaquira (2009), Sobre el liderazgo directivo sostiene: El liderazgo es
un tema crucial hoy en dia en donde las fronteras se han abierto al comercio
global, donde las Instituciones Educativas permanentemente se encuentran en
una constante lucha por ser cada vez mas competitivas, lo que ha generado

gue las personas que las conforman sean eficientes y capaces de dar mucho
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de si para el bienestar de la Institucién. Al hablar de organizaciones y
personas, es indispensable mencionar a los conductores, los lideres de hoy,
aguellos que logran el éxito de sus Instituciones y que orientan a sus
actores educativos a conseguirlo. La educacion actual asocia a los directivos
con la funcion deliderazgo, hecho que exige de ellos condiciones de lider
para lograr un mayor campo de accién; sin embargo la complejidad del
ambiente, los estilos utilizados no muestran totalmente compatibles con los

objetivos esperados. (p. 12)

Dentro de este marco, el director debe generar un ambiente adecuado
de confianza, demostrando capacidades significativas en lo conceptual,
procedimental y actitudinal, amparado en las modernas teorias para el manejo
de los nuevos paradigmas relacionados con el desarrollo personal e
institucional, basados en modelos pedagdgicos congruentes con las

caracteristicas de la calidad educativa.

En la practica se precisa que: El liderazgo del director es el proceso
mediante el cual el directivo o equipo directivo determinan las acciones a
seguir (planificacion), segun los objetivos institucionales, necesidades
detectadas, cambios deseados, nuevas acciones solicitadas, implementacion
de cambios de mandos o necesarios, y la forma como se realizardn estas
acciones (estrategias, accion) y los resultados que se lograran (Jones, 2010,
p.115)

Por otro lado, para que se ejecute una politica de mejoramiento de la
calidad del servicio educativo se necesita de una gestién institucional innovadora
y ella estd a cargo fundamentalmente de los directores nacionales, regionales,
locales y de las Instituciones Educativas, asi mismo de los docentes, quienes
deben estar actualizados en los conceptos teoricos y metodoldgicos, modelos

pedagogicos y nuevos paradigmas de la educacion

El liderazgo del director debe orientar, supervisar y monitorear

adecuadamente todos los procesos educativos en la institucion, por tanto
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los estilos de liderazgo, las técnicas, estrategias y tacticas metodoldgicas
son un proceso que esta ligado a la mejora del rendimiento académico. Por
tanto la toma de decisiones para que lo planificado responda a las
necesidades y objetivos de la institucion, debe estar orientado a la eficiente
gestion institucional con un estilo de liderazgo transformacional para influir en
los resultados del rendimiento académico de los estudiantes de la institucion en

estudio.

Esta situacibn se manifiesta en todas partes del mundo incidiendo mas
en los paises latinos y en él, Perd sobre todo en las zonas urbano
marginales de Lima, y en especial en la UGEL 15 Distrito San Antonio -
Huarochiri, 2016, se determina que el director genera un clima adecuado de
confianza, demostrando el manejo de los nuevos paradigmas relacionados
con el liderazgo transformacional del director, basados en modelos de

liderazgo congruentes con las caracteristicas de la calidad educativa.

En la actualidad se percibe que hay crisis de liderazgo institucional a nivel
nacional. Por ello es fundamental investigar la relaciébn entre el liderazgo del
director y clima institucional. En consecuencia, el liderazgo implica gestionar la
institucion educativa generando mecanismos de efectividad, y asi repercutir en la

calidad educativa, respondiendo a los retos y exigencias del mundo globalizado

Los directores deben estar preparados con las competencias
necesarias promoviendo e implantando los cambios que le corresponden,
ejerciendo liderazgo para poder desarrollar su gestion en los ambitos
pedagdgico,administrativo, institucional y comunitario, logrando la satisfaccion

de aquellos que reciben este servicio.

Cuando se habla de una educacion de calidad se suele hacer referencia a
un progreso en los alumnos a través de aspectos como los sociales, morales,
intelectuales , estimando también las situaciones sociales, econdmicas y la
entidad de las escolarizaciones previas, como elementos a considerar en la

consecucion de una calidad que resulta repartida en aspectos cuyas diferencias,
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de no ser consideradas y atendidas, dificilmente conducirian a la obtencion de
resultados de calidad estimable para la generalizacién del estado de bienestar
(Ceballos, Chavez y Sanchez, 2009).

El problema abordado en esta investigacion se llevd a cabo en las
Instituciones.Educativas. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016,
sobre como el liderazgo transformacional del director y la gestion que realiza
influye en el clima institucional,. el objetivo planteado conlleva a determinar de
qué manera el liderazgo transformacional y gestion educativa del Director influye
en el clima institucional, llegando a demostrar que las objetivos se cumplen por
del contraste de la hipotesis: El liderazgo transformacional y gestion educativa del
Director influye significativamente en el clima institucional, de las instituciones
educativas de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016 Distrito San
Antonio - Huarochiri, 2016. El aporte de esta investigacion esta cunando se tiene
un buen liderazgo tranformacional del director conlleva que su gestion sea
eficiente y eficaz determina que el clima laboral generado en los agentes
facilitadores del proceso educativo se tenga como resultado una educacion de
calidad en los estudiantes: y un reonocimiento de la comunidad.

El método que se empled en la presente investigacion fue el hipotético
deductivo, el tipo de estudio, se asume la investigacion aplicada, y el disefio de
regresion logistica multinomial, no experimental, de corte transversal. La unidad
de andlisis es 116 docentes de las Il.LEE UGEL 15.- Distrito San Antonio, de
Chaclla — Huarochiri, Lima.

El muestreo es probabilistico, aleatoria simple, la técnica empleada en ésta
investigacion es la encuesta, y el instrumento empleado en ésta investigacion es
el cuestionario, la confiabilidad de estos instrumentos se realizé segun el Alfa de
Cronbach, cuya formula determina el grado de consistencia y precision. La
validacion de los instrumentos se realiz6 a través de la evaluacion por el juicio de

expertos.
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En los resultados de la investigacion se determina que el clima institucional
se debe al 6.20% del liderazgo transformacional y gestion educativa del Director,
en las Il.LEE. de la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016

En el contraste de la hip6tesis general Mediante un modelo de regresion logistica
multinomial, en cuanto a los resultados obtenidos a partir del cuestionario con
escala ordinal se asumira prueba no paramétrica que muestra de dependencia
entre las variables independientes frente a la variable dependiente posteriores a la
prueba de hipétesis se basaran a la prueba de regresion logistica, ya que los
datos para el modelamiento son de caracter cualitativo ordinal, orientando al
modelo de regresion logistica multinomial, para el efecto asumiremos el reporte
del SPSS

Mi reconocimiento al Dr. César Acufia Peralta, Rector fundador de la
Universidad Cesar Vallejo, por permitirnos continuar nuestros estudios., A mi
asesor Dra Yolanda Soria Pérez, por sus acertadas orientaciones a fin de que

logre un estudio confiable cientificamente.
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