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RESUMEN

El problema a abordar en la presente investigacion, es establecer la
influencia del liderazgo directivo en el clima organizacional en la Institucion
Educativa N° 10817 del caserio de Marayhuaca, distrito de Incahuasi.

La hipotesis a probar fue: “Liderazgo Directivo y su Incidencia en la Gestion
Institucional de la Institucion Educativa N° 10817, Marayhuaca, Distrito de
Incawasi, Provincia de Ferreiafe 2015.

El liderazgo directivo influye significativamente sobre el clima institucional de la
I.LE. N° 10817, del caserio Marayhuaca distrito de Incahuasi”.

La muestra de estudio para evaluar el clima organizacional estuvo
conformada por los 15 docentes que conforman la comunidad magisterial
Institucién Educativa N° 10817 del caserio de Marayhuaca, distrito de Incahuasi.

Del procesamiento de los datos obtenidos de la aplicacion de las encuestas
de liderazgo directivo y clima organizacional, se obtuvo informacion que demostro
la influencia del liderazgo directivo en el clima organizacional, esto se corrobora
con el valor de la prueba de hipoétesis chi cuadrada con un valor 7,500 muy
superior al valor estandar que es de 3,841; para grado de libertad 1.

Palabras clave:
Liderazgo, clima organizacional, desempeiio directivo, motivacién, participacion,

reconocimiento.



ABSTRACT

The problem to approaching in the present investigation is establishes the
influence of the managerial leadership in the climate organizacional in the
Educational Institution N° 10817 of Marayhuaca's hamlet, Incahuasi district.

The hypothesis to trying was: " The managerial leadership influences
significantly the institutional climate of the [E. N° 10817, of the hamlet
Marayhuaca Incahuasi district ".

The sample of study to evaluate the climate organizacional was shaped by
15 teachers who shape the community magisterial Educational Institution N°
10817 of Marayhuaca's hamlet, Incahuasi's district.

Of the processing of the information obtained of the application of the
surveys of managerial leadership and climate organizacional, there was obtained
information that demonstrated the influence of the managerial leadership in the
climate organizacional, this corroborates with the value of the test of hypothesis
chi squared with a value 7,500 very superior to the standard value that is of 3,841,

for degree of freedom 1.

Key words
Leadership, climate organizacional, managerial performance, motivation,

participation, recognition.



INTRODUCCION

Las relaciones humanas y la calidad de las mismas son importantes en el

desarrollo de las organizaciones de todo tipo, partiendo desde las mas sencillas e

informales formas de interaccion de las personas en el hogar, grupo de amigos

llegando hasta las esferas del contexto laboral y académico.

En el contexto de nuestro pais la educacion afronta problemas en sus

diferentes dimensiones y niveles de ejecucion y los factores causantes de la

problematica son diversos que se pueden ser de cardcter politico, econémico,

socio-cultural, geogréfico-contextual, entre otros

La problematica educativa en el contexto nacional tiene matices similares al

contexto local presentandose las siguientes caracteristicas:

Campo Pedagdgico

a)

b)

Directivos que cumplen labores netamente administrativas
descuidando la funcién pedagdgica.

Limitaciones en aplicacion de estrategias metodoldgicas
cooperativas y colaborativas.

Docentes que no contextualizan la planificacion curricular.

Bajo rendimiento académico de los estudiantes

Falta de disponibilidad de recursos de tecnologias de informacion y

comunicacion para el desarrollo de actividades pedagogicas.

Campo Administrativo

a)

b)

Falta de compromiso con los objetivos y metas institucionales por
parte del equipo docente.

Gestion de recursos humanos, materiales y financieros inadecuados.



c) Falta de mantenimiento adecuado de la infraestructura educativa,
situacion que agregado a las condiciones climatoldgicas del lugar
viene generando serios dafios en el local escolar.

d) Participacion limitada de estudiantes y padres de familia en la
gestion institucional.

e) Inexistencia de planificacion administrativa, supervision y monitoreo.

f) Documentos de gestion desactualizados y descontextualizados.

g) No se genera espacios y estrategias de integracion de los padres de

familia al proceso educativo.
Campo socio-cultural

a) Bajo nivel educativo de padres de familia, lo que limita su
participacion en los proceso que implica la educacion de sus hijos
desde la escuela.

b) Priorizacion de actividades agropecuarias para todos los integrantes
de la familia.

c) Falta de liderazgo comunitario de la directora.

d) Asistencialismo de gobierno nacional y local

e) Ausencia de desarrollo de proyectos productivos y planes de
desarrollo econdmico sostenible.

De la problematica caracterizada se ha podido priorizar gestion institucional.

La gestidon se caracteriza por una vision amplia de las posibilidades reales
de una organizacion para resolver alguna situacion o para alcanzar un fin
determinado.

Se define como el conjunto de acciones integradas para el logro de un

objetivo a cierto plazo; es la accidon principal de la administracion y eslabon



intermedio entre la planificacidbn y los objetivos concretos que se pretenden
alcanzar.

Mintzberg (1984) y Stoner (1996) asumen, respectivamente, el término
gestion como la disposicién y la organizacién de los recursos de un individuo o
grupo para obtener los resultados esperados. Pudiera generalizarse como el arte
de anticipar participativamente el cambio, con el propésito de crear
permanentemente estrategias que permitan garantizar el futuro deseado de una
organizacién; es una forma de alinear esfuerzos y recursos para alcanzar un fin
determinado.

El concepto gestidn tiene al menos tres grandes campos de significado y
de aplicacion. El primero, se relaciona con la accion, donde la gestion es el hacer
diligente realizado por uno 0 mas sujetos para obtener o lograr algo; es una forma
de proceder para conseguir un objetivo determinado por personas. Es decir, esta
en la accion cotidiana de los sujetos, por lo que se usan términos comunes para
designar al sujeto que hace gestiéon, como el gestor, ya sea como rol o funcion, y
a la accién misma de hacer la gestion: gestionar.

El segundo, es el campo de la investigacion, donde la gestion trata del
proceso formal y sistematico para producir conocimiento sobre los fenédmenos
observables en el campo de la accion, sea para describir, comprender o para
explicar tales fenémenos.

En este terreno, la gestion es un objeto de estudio de quienes se dedican a
conocer, lo que demanda la creacidon de conceptos y de categorias para

analizarla.



Investigar sobre la gestidn es distinguir las pautas y los procesos de accién
de los sujetos, a través de su descripcion, de su analisis critico y de su
interpretacion, apoyados en teorias, hipotesis y supuestos.

Por efecto, se han generado términos especializados que clasifican las
formas de hacer y de actuar de los sujetos; de ahi surgen las nociones de gestiéon
democrética, gestion administrativa y gestion institucional, entre otras.

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

Estas nuevas formas de actuacion se pueden construir a partir de la
reflexion de los sujetos sobre su propia accion (lo que expresa autonomia y
capacidad de auto transformacion); el disefio y la experimentacion de formas
renovadas de accion basadas en el conocimiento producido por la investigacion
(lo que supone procesos de formacion y aprendizaje); y la invencién de nuevas
formas de accion sustentadas en la generacion de herramientas de apoyo a la
accion (lo que exige la difusion y el desarrollo de competencias para su uso).
Gracias al proceso de innovacion de la gestion, se han generado conceptos que
detonan una actuacion distinta de los sujetos.

La gestion en el campo educativo se ha clasificado, para su estudio, en tres
categorias de acuerdo con el ambito de su quehacer y con los niveles de
concrecion en el sistema: institucional, escolar y pedagodgica, las cuales se

representan en el grafico siguiente:



En el contexto rural del distrito de Inkawasi, distrito andino donde se
circunscribe la institucién educativa N° 10817, la participacion de los padres de
familia tiene caracteristicas peculiares, influenciados por la realidad social,
geografica y econdmica, a ello se afiade las limitaciones en el dominio y préactica
de competencias de liderazgo comunitario de quienes dirigen las organizaciones,
especialmente de los profesionales que dirigen las instituciones educativas,
quienes enmarcan su desempefio en el cumplimiento de funciones vy
responsabilidades administrativas, dejando de lado la apertura y generacion de
espacios y estrategias que sensibilicen la participacion de los padres en el aporte
y toma de decisiones en los procesos de planificacién del trabajo al interior de las
instituciones educativas.

En el proceso administrativo en la I.E. N° 10817 del caserio Marayhuaca,
distrito de Inkahuasi, se observa deficiencia en la gestién institucional, que se
manifiesta en:

El problema se determin6é como: ¢De qué manera la aplicacion de un
Programa de liderazgo directivo mejorara la gestion institucional de la Institucion
Educativa N° 10817 del caserio de Marayhuaca, distrito de Inkawasi 2015?

Cuyo objeto de estudio es la gestidén institucional de la Institucién
Educativa N° 10817 del caserio de Marayhuaca, distrito de Inkawasi 2015

La presente investigacion se justifica porque la eficiencia y efectividad de
todo proceso social, y de manera especial el proceso educativo implica la
participacion activa de todos los agentes involucrados, para ello el modelo de
liderazgo del responsable de dirigir la gestion institucional es muy importante,
porque de ello dependera el desempefio de cada uno de los agentes educativos,

llamese: padres de familia, estudiantes o docentes.



De otro lado, la presente investigacion se ejecuta con la finalidad de poner a
disposicion de la comunidad educativa, la informacién técnica y cientifica basica
respecto a la practica de competencias de trabajo en equipo de la comunidad
magisterial de la unidad de investigacién, asi mismo esta investigacion también es
uatil para conocer, comprender e interpretar la relacion entre el estilo de liderazgo
directivo y las competencias de trabajo en equipo de los docentes.

Esta investigacion aportard en los aspectos cientifico, educativo y social.

En el aspecto cientifico, proporcionard a la comunidad magisterial el
conocimiento tedrico cientifico sobre el liderazgo directivo en la gestion
institucional y su influencia en la practica de competencias de trabajo en equipo
para hacer eficiente los niveles de logro de metas y objetivos en las instituciones
educativas.

En lo educativo, ofrecera la informacion adecuada para tratar el problema y
orientarlo hacia su solucion como medio para lograr resultados eficientes en la
formacion de los estudiantes, asimismo sera un complemento tedérico de la
realidad, para directivos y docentes que laboran en la institucién educativa.

Socialmente, la presente investigacibn ayudard a reconocer las
caracteristicas esenciales de la problematica de liderazgo directivo y su influencia
en el desarrollo, fortalecimiento de capacidades y habilidades que configuran la
competencia de trabajo en equipo a nivel de las instituciones educativas
generando un ambiente modelo de aprendizaje para la comunidad con la que
interactua.

La investigacion resulta importante porque servira para forjar futuros planes
gue ayuden a mejorar el liderazgo directivo y la participacion de los padres de

familia en la tarea educativa como una responsabilidad compartida.



El objetivo general es determinar la incidencia del liderazgo directivo y la
gestion institucional de la institucién educativa N° 10817 del caserio Marayhuaca
del distrito de Incahuasi 2015

Los objetivos eespecificos:.

1. Diagnosticar los niveles de liderazgo directivo en la institucién
educativa N° 10817 del caserio Marayhuaca del distrito de Incahuasi
2015, mediante la aplicacion de una encuesta.

2. Elaborar un plan de capacitacion sobre como mejorar el liderazgo
directivo para mejorar las competencias de trabajo en equipo de la
comunidad magisterial de la institucién educativa N° 10817 del caserio
Marayhuaca del distrito de Incahuasi 2015.

3. Relacionar el liderazgo directivo y la gestién institucional de la
institucion educativa N° 10817 del caserio Marayhuaca del distrito de
Incahuasi, mediante la prueba estadistica.

La presente investigacion se esboz0 en tres capitulos. El | Capitulo referido
al andlisis historico tendencial del objeto de estudio, en el Il Capitulo se presenta
el marco tedrico que explica el problema desde el punto de vista de las ciencias
de la educacion y en el Il Capitulo se presenta el analisis e interpretacién de
datos obtenidos en la encuesta aplicada a los docentes y la propuesta de solucion
al problema.

Finalmente, se consigna las conclusiones, recomendacion y la bibliografia, el
trabajo no agota el estudio de la comprension lectora, el estudio abre nuevos

problemas que compromete al autor seguir investigando el tema.

LOS AUTORES.



CAPITULO |

1.0 ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO
1.1. Ubicacion

El objeto de estudio se ubica
en la provincia de Incahuasi, antigua
ciudad indigena que debe su nombre
a la ciudad de “Inkawasi” que significa

“Casa del Inca”, es un distrito ubicado

en la provincia de Ferreiafe, en la
region Lambayeque, que aun mantiene la lengua originaria del Peru: el quechua,
ademas de una costumbre, forma de vestir, creencias y fiestas que son unicas.

Este lugar de clima variable, tiene a sus miembros de la comunidad
incahuasina repartidos en dos mitades. El primer grupo lo conforman los apellidos
Huaman, Leonardo, Lucero, Manayay, Reyes, Tenorio, Vides y Vilcabana.
Mientras que los del segundo grupo tienen los apellidos Bernilla, Calderén,
Carlos, Céspedes, Purihuaman y Sanchez. Y precisamente segun la tradicion
oral, las familias fundadoras de Incahuasi fueron los Manayay y los Sanchez
constituyendo la unién complementaria entre los de arriba y los de abajo, asi lo
dio a conocer un reportaje de TV Per.

Cuenta el anlltropdlogo Javier Rivera a TV Perd, en el programa
“Costumbres”, que los profesores incahuasinos en los afios 70 decidieron hacer
un festival escolar con la finalidad de lograr que se refuerce la identidad peruana y
esto fue creciendo creandose una institucion que administraba el festival durante

los 80 y desde los 90 fue adoptado por la Municipalidad hasta hoy en dia.


http://www.peruenvideos.com/visite-ferrenafe-tierra-doble-fe-lambayeque/
http://www.peruenvideos.com/pueblo-de-incahuasi-en-lambayeque-progresa-con-la-cosecha-de-los-hongos/

En la artesania las mujeres antiguamente trabajaban en el telar de cintura o
awana, en sus polleras, chullos, vestimenta tipica y actualmente estan centrados
en bolsos, individuales, tapetes, monederos manteniendo la esencia de su tejido
que consta de lana de oveja teflido con plantas naturales. Cabe resaltar que los
chullos mas lo usaban las mujeres solteras antiguamente, que sirven para
cubrirse toda la espalda hasta los pies y también para llevar cosas o a los hijos en
las espaldas. Ahora se les puede ver mas usando la lliclla, un atuendo que va a la
espalda desde el cuello hasta los muslos con cintas colgando de mudltiples
colores.

Es asi que Incahuasi muestra alegria en los trajes femeninos donde se
aprecia lineas verdes y amarillas fosforescentes que surcan sus mantas y que se
matizan con tonos pastel. También portan pafiuelos del mismo color adornando
sus cabezas, cubiertas con sombreros de paja enrollados en la copa con cintas de
colores variados.

SU FESTIVIDAD MAS IMPORTANTE

El 24 de septiembre celebran las
festividades a la Virgen de las Mercedes, lo
cual resulta un poco curioso porque no es la
patrona del pueblo y no hay precision desde

cuando se le hace estas celebraciones. Su

principal patrona esta en el altar, que nunca la mueven, pues si lo hacen,
implicaria la destruccion de Incahuasi, segun sus creencias. Es asi que con el
temor de que se acabe el mundo, nunca mueven la imagen y utilizan una réplica.
En estas fechas se lleva a cabo el Incahuasi Taki, un festival folklérico que desde

hace 35 afos la gente acostumbra cantar y bailar.


http://www.peruenvideos.com/pueblo-de-incahuasi-en-lambayeque-progresa-con-la-cosecha-de-los-hongos/

La iglesia de Incahuasi se caracteriza por ser casi Unica del pais vista
desde el punto de vista de la arquitectura religiosa peruana, por su techo de paja
gue es renovado cada década y por sus columnas helicoidales exteriores.

En el momento que la gente se acerca a rezarle a la Virgen lo hacen
arrodillados y al retirarse lo hacen sin darle la espalda y contindan arrodillados.

Las mujeres con su colorida vestimenta que la caracteriza como
incahuasina, comienza sus labores del dia como hilar, ordefiar la vaca, desgranar
el choclo, preparar las cachangas para el desayuno, el cual consta de tortillas a
base de harina de trigo cultivado sin pesticidas, libre de conservantes y con un
poco de sal, se le puede denominar el pan organico del ande.

INCAHUASI
Capital: Incahuasi.

Creacion: Fue creado el 17 de febrero
de 1951, segun Ley N° 11590

Ubicacién: Se encuentra ubicada en la
parte noreste del departamento a lo largo de la

cuenca media alta del rio La Leche, entre los

pararelos 6° 05" 00" y 6° 24" 30" latitud sur y
los meridianos 79° 16" 10" y 79° 30' 00" de longitud oeste, presentan alturas que
van de los 310 a 4,000 metros sobre el nivel del mar.
La superficie es de aproximadamente 41,735 hectareas, tiene 79 centros
poblados rurales con categoria de caserios.

Limites: Norte: Distrito de Kafaris. Sur: Distrito de Pitipo. Este: Querecaotillo

y Miracosta en el Dpto de Cajamarca. Oeste: Distrito de Salas.



El clima predominante es el tipico de los valles de la vertiente occidental de
los Andes

Temperatura: La temperatura media anual varia entre 12° a 17° C.

Recursos Naturales:

Se localizan en las margenes del rio Moyan con mayor predominancia en la
zona de puna alta, donde la flora y la fauna son excelentes condiciones.

Flora:

Existen bosques, arbustos, arboles y plantas medicinales (toronjil, manzanilla,
romero, lauchi, ufia de gato, culén, matico, etc.)

Fauna:

Entre las principales variedades sobresalen: sajino, venados, perdiz, pava
aliblanca, iguanas, culebras verdes, etc.

Folklore:

El folklore tradicional aln se conserva.

El huayno y la marinera son sus bailes tipicos. Son usuales las danzas, los
cantos interpretados con alegria y sentimientos con ocasion de las festividades
religiosas, civicas o festividades folcléricas (El Taking).

En cada caserio se celebran fiestas religiosas, que en mucho de los casos
en honor al patrén del lugar, las mismas que concentran a su poblaciéon y a la de
los pueblos aledafios para el acto celebratorio, por lo general cada fiesta tiene un
periodo de duracion de 3 a 4 dias.

ORIGEN ETIMOLOGICO:

El nombre de Incahuasi deriva de dos voces quechuas: Inca = Rey; Huasi =

Casa, lo que wuniendo ambas voces significa casa del soberano.

Segun versiones dan cuenta que el Inca en sus viajes a Cajamarca a Quito



(Ecuador) hacia un alto en este lugar para descansar, asi lo demuestra una red de
caminos que aun con el transcurrir del tiempo permanece imborrable hasta
nuestros dias.
SITUACION POLITICA:

El Distrito de Incahuasi teniendo como capital el mismo nombre, fue
elevado a
la categoria de Distrito, segun ley 11590 del 17 de febrero de 1951. Actualmente
cuenta con 6 Centros Poblados y mas de 6 Comunidades Campesinas.
ALCALDE: Manayay Lucero Cesar Martans
LAS COSTUMBRES Y TRADICIONES

Incahuasi, es una comunidad que aun conserva sus ancestrales
costumbres lo cual se ve manifestada en sus policromadas vestimentas cual
acuarelas propia de los celajes andinos que solo se ve en los cielos con vida de
nuestras serranias, con dominio del idioma quechua o "Runa Simi" proveniente de
la zona del Cusco como resultado de los famosos "Mitimaes" cuando el imperio
Incaico conquistaba a los nortefios.

También se conserva aun “LA MINGA” que es un acto celebratorio a la
siembra y cosecha. La costumbre de los velatorios, matrimonios y bautizos.
El curanderismo vy la brujeria son muy utilizados por los pobladores y lo practican
en la laguna de Tembladera.

EL PEDIMIENTO

Consiste en buscar la unién de una pareja, que el padre del interesado va
Acompafiado de familiares, a la casa de la Sefiorita a conversar con sus padres,
llega como una visita sin sospecha de los padres de la seforita, con sus

costumbres que consiste en llevar llonque, dicha conversacion inicia con una



media de llonque hasta que tomen 3 botellas al maximo segun la reaccién del
padre de la sefiorita.

Si en la primera visita no tuvo éxito, el joven vuelve por segunda vez con
sus padres con la misma costumbre de ofrecer 3 botellas de llonque como
maximo, incluyendo el mismo dialogo.

Luego se realiza una tercera visita se realiza los mismos ofrecimientos, si
esta visita tuvo éxito entonces se procedera a una cuarta visita donde ya se
concentrardn conjuntamente con sus padrinos para quedar la fecha de la boda
aqui se presenta una costumbre importante.

Que el novio coja una vela en la palma de su mano sin caerlo hasta que
Termine la vela sin hacerlo caer, si la vela cae le dan otro castigo, terminada la
conversacion determinan la fecha de la boda e invitan a los familiares mas
cercanas de la pareja.

WARMI MASKAY (matrimonio)

Se van la pareja en forma legal, se hacen registrar en Registro Civil este
Puede ser en el mismo Consejo o en domicilio y se invita a los familiares de la
pareja y estos van con sus vestimentas tipicas propios de la zona, aqui usan
palabras de ambas partes de los padres y padrinos de la joven, hay costumbres
como:

Intercambio de aros.
En algunos casos la vestimenta de la novia es proporcionada por los
padrinos.
Se da la gastronomia el primer dia por el padre del novio.

El segundo dia la gastronomia es dada por el padre de la novia.



Luego en el segundo dia después del desayuno se lleva a la novia
bailando todo el camino hasta la casa del novio.
Luego la hora del almuerzo se realiza la despedida con baila y la
novia
Se queda en la casa del novio.
Se da las respectivas costumbres de agradecimiento en los padrinos
que
Consiste en 6 cuyes a c/u, una gallina a c/u, tortillas, cancha, camote,
Papa, mote, olluco, arroz, etc. Preparadas y deliciosas.
CORTE DE PELO
Los padres del niflo de ponen de acuerdo con los padrinos y citan una
fecha para la minka de corte de pelo, mayormente de 2 aflos en adelante.
Los padrinos invitan a sus conocidos para dicha ceremonia, el acto consiste
De la siguiente manera:
» Cuando estén todos los invitados el padrino se encarga del ahijado de
Colocarlo a la mesa para realizar en corte.
» Previo a este acto toma la palabra el padrino y los invitados empiezan a
Brindar con llonque.
» Empieza el corte, la madrina invita a los familiares y amigos del ahijado
A cortar con todas las invitadas mujeres empezando por el lado derecho
Hasta la mitad, cada una de estas mujeres dejaran una suma de s/ 10.00 a
S/ 15.00.
» Luego empieza el padrino invita a los familiares y amigos mayores del
ahijado a cortar con todos los invitados varones a cortar, del lado

Izquierdo dejando una suma de s/ 20.00.



» Luego el padrino se encarga de coger el plato de dinero primero de las
mujeres, se cuenta la cantidad recaudada y se entrega al padre; los
Mismo de hace con el plato de dinero de los varones.
» Luego se ofrece a una ceremonia gastrondmica, bendicen la comida
designado por el padrino a una persona, luego se comparte dichos
alimentos; concluido esto empieza el baile hasta el amanecer.
> El siguiente dia el pelo del nifio es llevado a un lugar seguro para ser
Guardado en un tuyu o chupaya por el padre y los padrinos bailando.
MOLIENDA DE CANA

El primer dia es el corte de cafia, luego se traslada la cafa al trapiche, con
Los minka del lugar se inicia la molienda con la yunta todo el dia, el guarapo es
depositado en un tunel (recipiente) lleno el tlnel se deja que fermente un
aproximado de 8 a 10 dias, una vez fermentado se procede a hervir en un
alambique (cilindro+columna+gallinazo+serpentina) de aqui sale el caflazo para el
consumo de la comunidad y la poblacién en general.
CHANCACA
La Tapa de dulce de cafia, que sirve para el consumo de la poblacién, es
Utilizada para endulzar el café en vez de azucar.

1. Primero se muele la cafia en un tanque con la yunta, luego se hierve
directamente en un perol de 12 latas para un aproximado de 5 tongo, cada
tongo tiene 8 tapas en un total hay 40 tapas de dulce.

2. Par hervir y adquirir este dulce se hierve un aproximado de 8 — 10 horas
para su distribucion en los moldes, tiene que estar en el punto de

cocimiento y luego se enfria para distribuir al molde.



CURANDEROS

Son personas que trabajan con el uso de la cartomancia usando los artes
De sus mesas curanderos, para ello se utiliza magia: Blanca, roja, negra.
El maestro curandero es buscado por personas que requieren sus servicios de
curaciones, hechiceria, guayanchi y florecimientos.

El maestro traslada sus artes y a los pacientes a donde se realizara su
trabajo con su mesa extendida y utilizan: Cananga, agua florida tabaco, perfumes,
llonque, azucar blanca, lima, clavel, maiz blanco, guachuma, etc.

También contrata al apoyo de dos rambadores (ayudantes) y estos
cumplen la funcién de limpiar con los artes y absorben los remedios preparados
por el maestro por la nariz, la cantidad indicada por el maestro, su trabajo se
realiza desde las 10.00 de la noche hasta las 4.00 de la madrugada, algunos de
los maestros recomiendan una dieta alimenticia de 24 horas, durante esta dieta
no consumen alifios y aderezos y no botar al suelo los alimentos, si no cumple
con estas recomendaciones no hace efecto.

TENIDO DE LA VESTIMENTA DE LA ZONA
Consiste en teiiir los tejidos de la lana de oveja de diversos colores como
Blanca y marrén para un resultado de color negro, los procedimientos para
tefir Son:
1) Los materiales a utilizarse son: Chilca, andanza, aliso, taya, zunic,
son materiales para el proceso de hervir a una duracion de 1 — 2
horas
Aproximadamente segun el fuego.
2) Una vez llegado el punto de tefiido se deja enfriar de un dia para

otro, después se lleva a un puquio (manantial) en un lugar adecuado



gue obtenga: Sombra y que el manantial sea pura sin tierra y de
color negro, se hace un hueco a una profundidad segun la cantidad
del tefiido con todo su ingrediente hervido y se tapa con hojas de
aliso por espacio de 6 a 7 dias, luego se saca y se lava y después
Se usa ya sea para venta o uso personal.

ESTIVIDADES:

Religiosa el Taking en honor a virgen de las mercedes, realizandose del 21
al 25 de septiembre Festividad religiosa en honor al patrén sagrado corazén de
Jesus en el C.P.M. de uyurpampa, realizandose del 5y 6 de noviembre Festividad
religiosa en honor a santa rosa de lima en el caserio de amusuy, realizandose del
29 al 31 de agosto. V Festividad religiosa san Juan Bautista en el C.P.M de
canchachala realizandose los dias 23 al 25 de junio.

FIESTA RELIGIOSA (NINO REYES)

Esta festividad es realizada en el Caserio de Totora, los dias 5 y 6 de
enero.

Para celebrar esta festividad los mayordomos se dividen por dos grupos y el
Que encabeza para dirigir estos dos grupos se les llaman cabezorios.
Los cabezorios se encargan de 12 a 15 mayordomos y se relinen para ver quién
de los dos grupos se encargara de realizar la festividad concerniente a cada afio.
Esas personas se comprometen bajo acta a realizar dicha festividad hasta que
fallezcan.

Todos los mayordomos y los cabezorios se ponen de acuerdo, para
exhibir los platos tipicos preparados por ellos mismos y invitan al Presidente de la

Comunidad, Cura (Sacerdote), Alcalde, Gobernador, Juez.



Los dias de la festividad por la noche se retnen todos los mayordomos en
la en la casa del cabezorio para dejar su colaboraciéon y ofrendas (llonque, chicha
y velas) de acuerdo a la relacién; se hace un pequefio brindis y en la frente de la
iglesia tocan la dulzaina al dia siguiente se dirigen a la localidad de Totora a
comer la cabeza de carnero, luego regresan por la tarde al caserio en su totalidad
para que se realice la festividad religiosa.

A las 4.00 p.m. se reunen en la casa del cabezorio para adornar el Nifio
Reyes al golpe del baile (danza de los negros), luego se trasladaran a la iglesia,
colocada la imagen en su lugar y luego los mayordomos llevan a sus invitados
cada uno a sus casas para atenderlos

El dia 6 las 8.00 a.m. todos los mayordomos y devotos y los negros llegan
a la misa, ellos se quedan hasta las 12.00 m. y cada mayordomo lleva a sus
invitados a sus casas para darle comida.

A las 3.00 p.m. se da la corrida de los 3 caballos (se llama por costumbre
rio blanco) conducidos por las autoridades como: Alcalde, Presidente de la
Comunidad, Gobernador o/y Juez. Luego cada mayordomo invita a las
autoridades: LLonque y chicha.

El dia siguiente todos los mayordomos y devotos se retnen en la casa del
cabezorio y comen su fiambre (comida) y se dirigen a la comunidad de Totora
tocando la dulzaina a punto de Carnaval.

CONTEXTO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 10817.

La Institucion Educativa de Inicial, Primaria y Secundaria N° 10817, se

encuentra ubicado en el caserio Marayhuaca, Distrito de Incahuasi, Provincia de

Ferrefafe, Region Lambayeque.



Hasta el afio de 1973, los pobladores del sector Marayhuaca conscientes
de la necesidad de la educacion enviaban a sus hijos a estudiar al caserio de
Uyurpampa, para ello los estudiantes tenian que caminar un aproximado de dos
horas.

Dada la situacion descrita anteriormente, es que un grupo de moradores
dirigidos por Don Julio Sanchez, Patricio Sanchez Vides y Sebastian Bernilla
Cajo, inician las gestiones para la creacion de una institucibn educativa en
Marayhuaca para atender la demanda educativa y evitar caminatas y riesgo para
los estudiantes del caserio y lugares aledafios.

Después de dos afios de funcionamiento a cargo de pobladores de la
comunidad, en el afio de 1975, como fruto del esfuerzo de los moradores en
agilizar las gestiones a través de la R.D. N° 00048 se crea oficialmente la
Instituciébn Educativa N°10817 del caserio de Marayhuaca, desempefidndose
como primer profesor y director, el profesor Juan Morales Parraguez.

Dado el crecimiento de la poblacion y la necesidad educativa, a través de la R.D.
N°1989-2001 CTAR-LAM/ED se reactiva la ampliacién del nivel Secundario.

En la actualidad la institucion brinda los servicios educativos en los
niveles de educacién Inicial, primaria y secundaria y ademas cuenta con una
moderna infraestructura Educativa, atendiendo una poblacién escolar de 265
estudiantes y contando con una plana de 17 docentes.

La institucion cuenta con una infraestructura moderna, con ambientes suficientes
para servicios administrativos y labores pedagogicas: 02 ambientes para
direccion, 01 sala de profesores, 02 ambientes para almacén, 12 aulas, 01
biblioteca, 02 laboratorios, 02 aulas de innovacion, servicios higiénicos, 01 loza

deportiva.



1.2. Evolucién historico tendencial del objeto de estudio.

Gbémez, L. (2011) La psicologia organizacional antes conocida como
Psicologia industrial, se instituyé formalmente en América al empezar el siglo XX.
Su fortalecimiento se dio a partir de la segunda guerra mundial debido a que se
empezaron a abordar de manera sistematica temas como la seleccion de
personas adecuadas y las formas de remuneracion que se establecian.

Cuevas, j. (2010) Pero tiempo atras a este hecho, ya se habria mencionado
tales temas, es el caso de la peticion de ayuda del ejército estadounidense
durante la primera guerra mundial contribuyo al nacimiento y desarrollo de la
psicologia industrial.

Ante la necesidad de seleccionar y clasificar a un gran nimero de reclutas,
un grupo de psicologos comisionados para elaborar los instrumentos de seleccion
adecuados para identificar a quienes tenian baja inteligencia y excluirlos de los
programas de adiestramiento militar. Esto se concreté con el disefio de dos
instrumentos psicométricos: el test Army Alpha para personas que sabian leer y el
test Army Betha para iletrados.

Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007). Las investigaciones sobre
psicologia organizacional fortalecieron el crecimiento de esta disciplina ampliando
la cobertura de la misma hacia el bienestar laboral de los colaboradores, la forma
como se originaban las motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se
desarrollaban y las relaciones interpersonales de los mismos dentro de las
organizaciones.

Los psicologos comenzaron a interesarse en los problemas derivados del

cansancio, la rutina y otros factores que afectan el buen desenvolvimiento laboral.



Empezando a abordar otros campos que se interrelacionaban de forma
constante como la capacidad de aprendizaje, la percepcién, el estudio de la
personalidad, la habilidad de liderazgo, el impacto de la personalidad y las
caracteristicas propias de un individuo, la forma en que se abordan problemas, el
rendimiento, la actitud frente al trabajo y la fatiga laboral.

“‘Cada organizacion genera una cultura especifica y en esos términos
busca a personas que se adapten a ella y puedan desarrollar sus capacidades
dentro de la misma, apoyando los procesos y objetivos organizacionales. Y es alli
donde entran a jugar un papel de suma importancia, las estrategias de la
psicologia organizacional, la cual se encarga de identificar y conocer a las
personas explorando sus motivaciones asi como la mejor forma de poner en
juego las competencias que poseen, el buen manejo de una adecuado clima
organizacional que permita a los individuos adaptarse facilmente.”

Centrados en este aspecto, y conociendo el nacimiento de esta rama de la
psicologia se da espacio entonces al término de clima organizacional, el cual
segun investigaciones se plante6 en la década de los sesenta por Lewin con su
trabajo

Espacio Vital, definido “como la totalidad de los hechos que determinan la
conducta de un individuo”. Ademas hace énfasis en la relacion del hombre con el
medio. Sugiere Lewin “la existencia de mente cerrada o abierta dependiendo de
su relacion con el medio junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y
de la aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones.

Asi, “Talcott Parsons, (citado por Rodriguez, 1999) habia propuesto una
teoria llamada Teoria sistémica en la que las organizaciones resultaban ser un

subsistema de la sociedad. Esta teoria proponia, un camino que permitiera



integrar la personalidad que es la que ubica al actor y sus necesidades
individuales, el sistema social organizacional el cual es el que engloba los medios
y condiciones, y los niveles culturales que lo engloba todo. Esta integracién podria
producirse a través de los roles que es la funcion que cumple dentro de un
sistema social, los status que es su ubicacion en la sociedad y las expectativas,
tomando en consideracion las orientaciones de personalidad y las orientaciones
normativas; sin embargo, esta teoria no pudo ser adecuadamente comprendida y
acogida, por cuanto el desafio del momento tenia un sentido eminentemente
practico y resultaba muy dificil para los investigadores de la época el realizar un
esfuerzo de esa envergadura. Por esta razon, la propuesta Parsoniana no fue
acogida, o lo fue muy marginalmente.”

Edel, R. et al. (2007). El interés suscitado por el campo del clima
organizacional esti basado en la importancia del papel que parece estar jugando
todo el sistema de los individuos que integran la organizacién sobre sus modos de
hacer, sentir y pensar y, por ende, en el modo en que su organizacion vive y se
desarrolla.

Otra consideracion importante que cabe resaltar es la propuesta por
(Fernandez y Sanchez 1996) en Edel, R. (2007) quienes consideran que los
origenes de la preocupacién por el clima organizacional se sitian en los principios
de la Psicologia Cognitiva, en el sentido de como los empleados entienden la
organizacion en la que se desenvuelven, y como éstos toman la informacion
sensorial entrante y la transforman, sintetizan, elaboran, almacenan, recuperan y
hacen uso de ella; y finalmente como la cognicion lleva a la conducta. Ello plantea

razonar acerca de la medida en que la percepcion influye en la realidad misma.



Esta idea comenzd a moverse por todos los campos en los que la psicologia tenia
su papel, entre los que se halla, por supuesto, el campo del clima organizacional.

Al respecto, Rensis Likert (1986), “menciona que la reaccion de un
individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién de la percepcion que
tiene de ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no la realidad
objetiva. Entonces, la preocupacién por el estudio de clima laboral parti6 de la
comprobacién de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que
se desenvuelve, y que dicha percepcion influye en el comportamiento del
individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que ello conlleva.”

Brunet (2011), considera que los origenes de este concepto no estan
siempre claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con la
nocion de cultura y, algunas veces, de liderazgo y los determinantes del clima no
son siempre tan explicitos como sus efectos. De todas formas, analizando la
documentacion sobre este tema, parece que el concepto de clima organizacional
esta constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que
son subyacentes a las investigaciones efectuadas y que jamas se definen
claramente.

Escuela de la Gestalt. Es una corriente de la psicologia moderna, surgida
en Alemania a principios del siglo XX. Sus exponentes mas reconocidos son los
teoricos:

Max Wertheimer (1880-1943), Wolfgang Kohler (1887-1967), Kurt Koffka
(1887-1941) y Kurt Lewin (1890-1947), quienes desarrollaron sus investigaciones
a partir de la década de 1910. Este enfoque se centra en la organizacion de la

percepcion (el todo es mas que la suma de sus partes). En el interior de este



acercamiento se relacionan cuatro principios importantes de la percepcion del
individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo y

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integraciéon a nivel del
pensamiento

c) Segun esta escuela los individuos comprenden el mundo que los rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en

d) funcién de la forma en que ellos ven ese mundo. De tal modo, la
percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en el

comportamiento de un empleado.

El enfoque de Gestal menciona que “el todo es mayor que la suma de sus
partes” y que los individuos captan su entorno basados en juicios percibidos y
deducidos por ellos mismos. (...) Al respecto “Argirys (1957, citado en Marin,
2003 & Rodriguez, 2010) observa la centralizacion del poder de controlar, dirigir,
planear y evaluar en manos de unos cuantos jefes; lo cual provoco que los
subordinados se convirtieran en seres pasivos, con falta de responsabilidad y
autocontrol. Al ver los resultados anteriores, propuso una mayor independencia a
los subordinados en cuanto a la toma de decisiones y crear una cultura
organizacional mas informal (Marin, 2003 y Rodriguez, 2010).”

De tal modo, la percepcion dada en este entorno en particular influye de
manera negativa en el comportamiento de un empleado, ya que lo convierte en
una persona incapaz de tomar iniciativa en el desarrollo de actividades en su
puesto de trabajo y de innovar y potenciar su desempefo al interior de la

organizacion a la que pertenece disminuyendo la productividad de la misma.



Escuela Funcionalista. Sus pioneros fueron Bronislaw Malinowisky y Alfred
Reginald Radcliffe-Brownd. Segun esta escuela, el pensamiento y el
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacién del individuo
a su medio (...), los funcionalistas introducen el papel de las diferencias
individuales en este mecanismo.

Asi, un empleado interactlia con su medio y participa en la determinacion
del clima de éste.

Para Bronislaw, el clima se presenta como integrado, funcional y coherente
por lo tanto cada elemento o dimension aislado del mismo solo puede analizarse
considerando los demas. Esta escuela, por ende, plantea que las organizaciones
deben atender a los intereses de los individuos y la forma de como se establece
para satisfacer las necesidades de los mismos.

Las organizaciones deben reflejar en sus estructuras, procesos, formas y
politicas el hecho de que el ser humano tiende a satisfacer sus necesidades por el
trabajo y la participacion en la vida organizacional.

Brunet (2011) Como regla general, cuando se aplican al estudio del clima
organizacional, estas dos escuelas poseen en comudn un elemento de base que
es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los individuos tratan de obtener con el
mundo que los rodea.

En América latina y Caribe, entre los afos treinta, el clima institucional se
manifiesta segun los estudios de Howthorne se abre la primera crisis de la nociéon
taylorista de organizacion hasta ese momento predominante en la investigacion.
La escuela de las Relaciones Humanas capitaliza el descubrimiento de la

dimensién socio-emocional de la organizacion, la vincula a la nocion de liderazgo,



y la yuxtapone a la organizacion entendida como estructura (division del trabajo,
estructura diferenciada de roles).

Entre los afios sesenta y primeros setenta. Estando ya legitimada dentro de
los estudios industriales, la nocidon de clima se extiende a otros tipos de
organizaciones no productivas tales como bancos, escuelas, administracion
central de los gobiernos, agencias de desempleo y hospitales. La preocupacion
fundamental es como medir el clima. Este desplazamiento del interés hacia lo
metodolbégico se sustenta en un consenso relativamente extendido sobre la
medicion del clima; cuestion que permite abandonar las metaforas de “ambiente”,
“contexto organizacional” o “atmésfera”, como también la labor teédrica requerida
para su conceptualizacion. Por ejemplo véanse las siguientes tres definiciones.

Los estudios de clima comenzaron a mediados de los ochenta y viene
definida por una fuerte crisis epistemoldgica y tedrica. Su centralidad en la agenda
es puesta en discusion por el surgimiento de los estudios de cultura
organizacional y con la critica a las técnicas cuantitativas durante la “guerra de los
paradigmas”.

En el Peru, el Clima Institucional es el ambiente generado en una institucién
educativa a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela. Este
ambiente tiene que ver con las actitudes, creencias, valores y motivaciones con
las actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada trabajador,
directivo, alumno (a) y padre de familia de la institucion padre de familia de la
institucion educativa y que se expresan en las relaciones personales y
profesionales. Un clima institucional favorable o adecuado es fundamental para un
funcionamiento adecuado es fundamental para un funcionamiento eficiente de la

institucion educativa, asi como crear condiciones de convivencia armoniosa


http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml

En la regién Lambayeque, en las instituciones educativas publicas se suele
presentar un clima laboral inadecuado, donde las relaciones entre compafieros de
trabajo son tensas que no les permiten interactuar armoniosamente; todo ello se
le atribuye a la insatisfaccion que tienen los colaboradores con respecto a su
centro de labores.

En el contexto rural del distrito de Inkawasi, distrito andino donde se
circunscribe la institucién educativa N° 10817, la participacion de los agentes
educativos tiene caracteristicas peculiares, influenciados por la realidad social,
geografica y economica, a ello se afiade las limitaciones en el dominio y practica
de competencias de liderazgo comunitario de quienes dirigen las organizaciones,
especialmente de los profesionales que dirigen las instituciones educativas,
quienes enmarcan su desempeiio en el cumplimiento de funciones vy
responsabilidades administrativas, dejando de lado la apertura y generacion de
espacios y estrategias que movilicen la participacién de los agentes educativos en
el aporte y toma de decisiones en los procesos de planificacion del trabajo en las
instituciones educativas.

» En los procesos de gestion institucional y de manera especifica en los
indicadores del clima institucional de la I.LE. N° 10817 del caserio
Marayhuaca, distrito de Incahuasi, se observa:

» Limitaciones en la puesta en practica de un liderazgo directivo
democratico, participativo y motivador.

» Falta de estimulo al desempefio destacado de la comunidad
magisterial.

» Insatisfaccion de trabajadores y padres de familia por incumplimiento

en ejecucion de acciones planificadas.



» Muestras de desatencién en el cuidado del patrimonio institucional.

» Limitaciones en el compromiso participativo de algunos trabajadores
en las actividades institucionales y comunales.

» Falta de equidad en la distribucion de responsabilidades.

» Toma de decisiones poco consensuadas y unilaterales.

Es por esto se desarrolla el presente trabajo de investigacion, cuyo objetivo
principal es determinar la influencia del liderazgo directivo en el clima institucional
de la I.LE.N° 10817, del caserio Marayhuaca distrito de Incahuasi, provincia de
Ferrefiafe, region Lambayeque.

1.3 Caracteristicas del problema

En la actualidad estamos a principios del siglo XXI. Muchas cosas en
nuestra sociedad han variado, la ciencia se desarrolla vertiginosamente y las
aplicaciones de sus resultados se realizan en el transcurso de pocos afos y aun
de menos tiempo.

Las comunicaciones han sobrepasado todo lo inimaginable. No somos
capaces de emplear eficientemente todo lo que nos brinda y mucho menos de
analizar todo el volumen de informacién que sobre una sola area del conocimiento
se acumula -digamos — en Internet ya la informacién, al igual que otros campos,
se ha globalizado, se ha hecho patrimonio de una parte de la humanidad, pues
aun queda otra parte que demorara afios en darse cuenta de que ésta existe.
(Pedro y Rolo: 1998)

Todo ello se debe a que estamos en un mundo globalizado. Desde este
punto de vista no estamos aislados, lo que nos obliga a movernos al ritmo de todo
el mundo en correspondencia con estandares internacionales, a riesgo de

guedarnos atrasados.



Esto es valido también para la educacién; ella se ha visto obligada a cambiar
sus paradigmas. La ensefianza abandona sus ropajes tradicionales para aplicar
nuevos métodos en los cuales los alumnos son considerados sujetos del
aprendizaje y no s6lo meros objetos.

Ya la educacién no es ni mucho menos para toda la vida, la concepcion del
aprendizaje ante todo es aprender a aprender, dotar de habilidades y capacidades
que lo preparen para aprender durante toda la vida, ha surgido el concepto de
capacitacion continua. (Alvarez de Zayas, C: 1998).

En este momento, los objetivos de la educacion no pueden ser ya los
mismos. Los nuevos objetivos deberan plantearse segun la realidad presente, la
cual demanda, ante todo, desarrollar la capacidad del individuo al cambio
constante. Esto implica que la educacion no serd ya mas la transmisora de la
cultura del pasado, sino el instrumento que prepare al individuo para los
requerimientos del futuro. (Alvarez de Zayas, C: 1999).

En segundo término, la educacion debera ensefiar al individuo como acceder
a los nuevos centros de informacion, asi como a buscar eficientemente esta
informacion, debido a la extraordinaria acumulacién de conocimientos que ha
hecho necesaria la habilidad especial de navegar en el mar de informacién que
nos rodea.

Evidentemente, la educacion actual requiere de un profesor completamente
distinto al de décadas atras, lo Unico que ha de permanecer constante es su amor
por la profesion.

Cualquier profesor puede explicar y argumentar lo anteriormente expresado
incluso en una forma mejor. Sin embargo, en el caso de la educacion, por lo

menos en el ambito de América Latina, el discurso y la practica van distanciados



En la actualidad, la educacién atraviesa por un mal momento del cual no se
sabe cuando ni cdmo despertard. Cada dia en las encuestas e investigaciones
realizadas por organismos internacionales sobre la educacion y el aprendizaje les
otorgan los ultimos lugares a nuestros paises, especialmente, en lo que se refiere
a la comprension lectora, al desarrollo del pensamiento I6gico — matematico, la
educacion en valores; asimismo, crece mas el nimero de analfabetos sin
posibilidades de salir de esta situacion. (PREAL: 2001).

La grave situacion en que se encuentra la educacion en nuestros paises ha
obligado a tomar medidas, a veces de emergencia para tratar de resolver el
problema. Sin embargo, en ocasiones, esto ha quedado en el plano formal, sin
llegar a incidir en los problemas esenciales de la educacion. Pues aun no nos
hemos dado cuenta que el concepto mismo de educaciébn va mas all4 del
circunstancial cumplimiento de las funciones de ensefiar, crear y difundir el
conocimiento, y tiene que ver con los fines, es decir, con los como, por qué, y
para qué de estas funciones. (Adine, Fatima: 2000).

De lo que se trata entonces es de formar y capacitar al profesor con otra
vision de su misién y proporcionarle herramientas mas adecuadas a la inmensa
tarea que tiene que acometer.

Por otro lado, cabe recalcar que la escuela en los momentos actuales, amplia
su funcidn social, ya que no sélo trabaja por educar a los estudiantes, sino también
incide en el desarrollo de la familia, de la comunidad, es decir, la educacion
moderna esta inmersa en una realidad social en permanente cambio de roles que

repercute en la practica de distintos modelos educativos.



El resultado ideal de nuestra tarea docente es la de optimizar la ensefianza
y, en consecuencia, el aprendizaje. Hace largo tiempo que se ha considerado ésta
una meta primordial en el &mbito educativo.

Teniendo en cuenta los requerimientos y demandas de la compleja realidad
en la que estamos insertos, Recalcando que la repercusion de los grandes
problemas sociales, los nuevos adelantos tecnoldgicos, el impacto de las Tics en
las comunicaciones, la constante modificacion de los procesos productivos, los
nuevos y amplios conocimientos, el reto de la competitividad, entre otras cosas,
repercuten en el accionar de los distintos profesionales creando una necesidad de
una capacitacion permanente para adaptarse a los nuevos perfiles del futuro
profesional.

En la presente tesis se propone la elaboracion de estrategias de gestion
basadas en la teoria de la accion, para el mejoramiento del desempefio
profesional docente.

Conviene decir que para que el ideal anterior pueda realizarse, la
capacitaciéon en ejercicio ha de ser concebida como un proceso de formacion
permanente.

La pretension de que el docente sea un profesional de la educacién, implica
que debe estar investigando, innovando, actualizdndose y experimentando
permanentemente. De alli que el presente disefio del estrategias de gestion,
busca que lo anterior sea posible , donde todo educador haga , en desarrollo de
su quehacer docente, sea objeto de reflexion, programacion y confrontacion
académica entre sus pares y estudiantes, para que sus practicas pedagoégicas se

conviertan en objeto de investigacion , innovacion y actualizacion frente a las



teorias , los enfoques y los métodos mas avanzados sea una exigencia
ineludible y una necesidad sentida.
1.4. Metodologia utilizada

El tipo de estudio empleado en la presente investigacion es descriptivo
explicativo, toda vez que se describe las variables investigadas estableciendo la
influencia del liderazgo directivo sobre el clima institucional.

Esta conformada por: personal directivo, personal docente, personal
auxiliar de educaciéon de la I.E. N° 10817 del caserio de Marayhuaca, distrito de
Incahuasi.

Poblacién de comunidad laboral de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca, distrito de

Incahuasi.

INSTITUCION EDUCATIVA N°
Directivo 01
Docente de Nivel Inicial 01
Docentes de Nivel Primaria 06
Docentes de Nivel Secundaria 07

Total 15

FUENTE: secretaria de I.E. N° 10817 — Marayhuaca Incahuasi

METODO DE INVESTIGACION
a) EL método mixto (Cuantitativo — Cualitativo): Representa un
conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de
investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion

conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacién



recabada y lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo
estudio.

b) El método de analisis: Permitié analizar la informacion relevante
con respecto al marco teérico, procesar la informacion recogida
luego de aplicar los instrumentos de trabajo de campo, lo que
permitié formular las conclusiones finales de la investigacion.

c) El método hipotético-deductivo: Permitid plantear determinadas
afirmaciones en calidad de hipoétesis y verificarlas mediante la
deduccién para formular las conclusiones. La investigacion es de
caracter cualitativo-cuantitativo.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
En la ejecucién de la presente investigacion se consideraron las
siguientes técnicas e instrumentos:
Técnicas de encuesta: Permitio obtener datos de primera fuente,
para ello se utilizé el siguiente instrumento:
Cuestionario: consistente en dos fichas de encuesta para conocer
los indicadores del liderazgo directivo y el clima institucional
percibido por los trabajadores de la I.LE. N° 10817 del caserio de
Marayhuaca.

METODOS DE ANALISIS DE DATOS
Para el procesamiento estadistico se emple6 el software
especializado SPSS v.21, considerando los siguientes estadisticos:
Frecuencia (f) .- Es el nimero de casos en que se presenta la

variable con un determinado valor.



Frecuencia porcentual (%).- representa el nimero de casos por
cada 100.

Tabla de contingencia. - Llamada también tabulacion cruzada, es
una tabla de doble entrada representando a las variables con sus

respectivas categorias.



CAPITULO 1.
2.0 MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la Investigaciéon

La tesis titulada: El liderazgo y el desempefio del directivo en el proyecto
educativo de la escuela primaria Francisco Sarabia, de Sara Torres Hernandez

Dentro de las conclusiones menciona que:

Es evidente mencionar que el liderazgo de la directora influye en el
desarrollo del proyecto escolar del centro de trabajo, considerando que todos los
involucrados en la investigacion lo afirman. Que es la directora una persona que
tiene habilidades para conducir las riendas de la escuela por el camino del éxito,
cuenta con una experiencia que siempre la respalda predicando con el ejemplo.

Es posible decir que el liderazgo que se presenta en la escuela recae en la
directora, liderazgo que se puede clarificar en un lider democratico ya que permite
qgue en la mayoria de las ocasiones las decisiones sean tomadas por el colectivo
en la reuniones colegiadas, da importancia a cada participacion de sus
compafieros; puede ser un lider académico en repetidas ocasiones pues apoya
con asesoria a sus comparfieros ya sea a través de talleres, reuniones; a veces
por conducto de su planeacion didactica hace sugerencias u observaciones;
también muestra rasgos de un lider carismatico, ya que su preocupacion es
buscar las medidas y estrategias adecuadas para que prevalezca en el centro de
trabajo una ambiente agradable de trabajo y que esto sea el detonador de
estimular el trabajo colaborativo, todo en beneficio de la nifiez.

Es importante resaltar que todos los actores involucrados en la investigacion,

determinan que el liderazgo de la directora es un factor muy importante en los



logros que actualmente la escuela esta obteniendo tanto en lo académico, como
en su organizacion, en la proyeccion y presencia de la escuela ante la comunidad
en general, asi como la organizacion y el clima de colaboracion que existe entre
todos.

Por su parte la tesis: Liderazgo directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima, de Dilma
Z&rate Ramirez

De la investigacion realizada se concluye que existe una alta relacion; el
95% de los docentes estan de acuerdo con el liderazgo directivo que presenta en
las dimensiones Gestion pedagdgica, Institucional y Administrativo Se concluye
gue la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en el nivel
Primaria se muestra con aceptacion segun los docentes ya que los resultados
estadisticos arrojan que el Chi cuadrado es de 27.13 considerado alto.

En la investigacion realizada se concluye la existencia de un alto grado de
correlacion lineal entre el liderazgo directivo y desempefio docente con sus
respectivas dimensiones. Esto significa que, despliega el lider director en su labor
en las dimensiones Gestién pedagodgica, Institucional y Administrativo como
consecuencia el desempefio docente en sus dimensiones profesional, personal y
social resulta 6ptimo de la misma forma alcanza ocurrir a la inversa. Existe una
dependencia.

Asi mismo, Nilo Tedfilo Reyes Flores, en la tesis Liderazgo directivo y el
desempeiio docente en el nivel secundario en una institucion educativa de
Ventanilla — Callao, sostiene que:

No existe relacion significativa entre la percepcion del liderazgo autoritario

coercitivo y el desempefio docente en el nivel secundario de una institucion



educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al andlisis con la
prueba de correlacion lineal de Spearman. Por lo tanto, no se confirma la primera
hipotesis especifica.

No existe relacion significativa entre la percepcion del liderazgo autoritario
benevolente y el desempefio docente en el nivel secundario de una institucién
educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al analisis con la
prueba de correlacion lineal de Spearman. Por ende, no se confirma la segunda
hipotesis especifica.

2.2. Liderazgo directivo

El liderazgo en términos generales ha sido conceptualizado de mudltiples
maneras. Frecuentemente se tiene la idea de que el liderazgo tiene que ver con
“‘influencia”. Asi, el liderazgo consistiria en la capacidad de plantear metas y
objetivos de modo que sean tomados por otros como propios, credndose asi un
sentido compartido que moviliza a la organizacion en pro de dichas metas y
objetivos. Siguiendo a Leithwood, (Horn: 2010), el liderazgo se caracteriza por fijar
un “norte” para la organizacion, y tener la capacidad de movilizarla en esa
direccién1. Si a este “liderazgo” le agregamos la palabra “educativo”, entonces
podemos complementar la definicién y tomando las palabras de Robinson (Horn:
2010) decir que “el liderazgo educativo es aquel que influye en otros para hacer
cosas que se espera mejoraran los resultados de aprendizaje de los estudiantes”.

De esta manera, el liderazgo educativo logra convocar a la comunidad
escolar en un proyecto comun de mejora, que implica que todos los actores hagan
suyo el objetivo de que los alumnos aprendan y logra orientar el alineamiento de
los recursos pedagogicos financieros y humanos en pos de aquel objetivo

compartido.



Al entender el liderazgo en términos de influencia estamos aceptando que,
en un sentido amplio, puede ser ejercido tanto por actores con cargos formales en
la organizacion, como por personas que no los tienen, pero que logran influir en
algun curso de accion que involucra a otros, en linea con el norte comuan. Muchos
autores en la actualidad enfatizan la nocion de liderazgo distribuido dando a
entender que se trata de una funcion que debe ser compartida por diferentes
actores de la comunidad escolar, mas alla de su posicion formal. Esto significa
adicionalmente que el liderazgo es fluido, en el sentido que quienes son lideres y
estan en la posicion de influir, también pueden en otro momento ser sujetos de
influencia.

Desde la perspectiva del desarrollo institucional, al referirse al liderazgo, se
refiere a establecer una direccion: desarrollar una vision del futuro, y estrategias
para producir los cambios necesarios para alcanzar dicha vision. Transmitir la
direccion en palabras y hechos a todos aquellos cuya cooperacion pudiera
necesitarse para influir en la formacion de equipos y coaliciones que comprendan
la visidn y las estrategias y que acepten su validez.

Motivar e inspirar a la gente, transmitir energia a la gente para superar
barreras politicas, burocréticas y de recursos importantes mediante la satisfaccion
de necesidades humanas bdésicas, aunque con frecuencia insatisfechas, es un
proceso por el cual quienes lo llevan a cabo aseguran que una organizacion tenga
una direccidon clara y sensata, creando una vision de futuro y estrategias para
realizar esa vision; y en este proceso motivan a los demas para lograr esta vision
superando dificultades y adaptandose a los cambios.

Segun Grinbera (Torres: 2010), ademas un buen lider es un intelectual que

posee una vision critica y la habilidad y conocimientos necesarios para crear y



facilitar espacios para la participacion y el cambio. Desde la Universidad, por
ejemplo, preparar y desarrollar lideres educativos incluye la organizacién de
programas que no solo provean conocimientos y habilidades necesarios para
funcionar efectivamente y eficientemente, pero que sobretodo tenga una vision,
una serie de actitudes, una variedad de perspectivas que provean una solida base
para cambiar y transformar las formas en las cuales la escolarizacién, las politicas
educativas, los curriculos, la ensefianza y el aprendizaje han constituido la
practica cotidiana.

Por lo tanto es imprescindible que el lider educativo posea el entendimiento,
el conocimiento, la visién, los habitos de pensamiento y accion, la disposicién de
indagar, cuestionar y problematizar, la inclinacion a tomar riesgos, experimentar y
evaluar consecuencias, las habilidades para crear espacios y practicas que sean
cuidadosas, dedicadas, respetables y respetuosas, confiables, estimulantes,
preocupadas y que contribuyan a desarrollar comunidades de aprendizaje donde
se avance en la democracia, la equidad, la diversidad y la justicia social.

A todo lo planteado se puede afadir que es importante distinguir
tedricamente que liderar es diferente de gestionar. Gestionar tiene que ver con
mantener ciertas operaciones y rutinas al interior de la organizacién, mientras que
liderar va mas alla e implica reconsiderar las opciones presentes y plantearse la
posibilidad de introducir cambios que promuevan la mejora.

2.3 Teoria transaccional

En este modelo el lider reconoce lo que se quiere conseguir con el trabajo y

lo garantiza si se consiguen los resultados requeridos. Intercambia premios por

esfuerzos. Responde a los intereses de los trabajadores si estos responden con



su trabajo. En definitiva, hace desarrollar el esfuerzo que conduce al desempefio
esperado.

Los lideres transaccionales centran su interés en las demandas vy
condiciones del momento y no en asuntos a largo plazo, se preocupa por hacer
gue se hagan las cosas. Sin embargo, el lider transformador conduce a un
empefio mas alla de las expectativas, conduce a resultados extraordinarios. Eleva
la jerarquia de las necesidades de los trabajadores, les hace trascender sus
propios intereses.

Este tipo de liderazgo esta basado en cumplir con los objetivos y con el
desempeiio esperado, recompensar si se logran los objetivos, y castigar o
reprender si no. Se denomina asi porque la "transaccién" seria lo que la
organizacion le paga a los miembros del equipo a cambio de su esfuerzo y su
cumplimiento. La base del liderazgo transaccional es una transaccién o proceso
de intercambio entre los lideres y sus seguidores. El lider transaccional reconoce
las necesidades y los deseos de los seguidores y, después, explica con claridad
como podran satisfacer esas necesidades y deseos, a cambio de que cumplan los
objetivos especificados y que realicen ciertas tareas.

Los lideres transaccionales se concentran en el presente y son muy buenos
para conseguir que la organizacién funcione sin problemas y con eficiencia. Son
excelentes en las funciones tradicionales de la administracién, como la planeacion
y la preparacion de presupuestos, y generalmente se concentran en los aspectos
impersonales del desempeifio de los trabajos. Los lideres al explicar con claridad
lo que esperan de los seguidores, aumentan la confianza que éstos les tienen.
Ademas, el hecho de satisfacer las necesidades de los subalternos puede mejorar

la productividad y el estado de animo.



Sin embargo, como el liderazgo transaccional implica un compromiso a
“sequir las reglas”, los lideres transaccionales conservan la estabilidad dentro de
la organizacion, en lugar de propiciar el cambio. El liderazgo transaccional es
realmente un tipo de gestién, no un estilo de liderazgo verdadero, porque la
atencion se centra en tareas a corto plazo, y tiene serias limitaciones para el
trabajo basado en el conocimiento o la creatividad, sin embargo, puede ser eficaz
en otras situaciones.

Es importante que todos los lideres cuenten con habilidades transaccionales.
Sin embargo, en el mundo de hoy, donde el éxito empresarial muchas veces
depende de los cambios continuos, los lideres eficaces también utilizan otro
planteamiento.

Este modelo fue muy efectivo durante décadas, desde la Revolucién
Industrial hasta mediados del siglo pasado cuando la mayoria de las
organizaciones funcionaban en un ambiente de "linea de produccion”, donde el
objetivo era simplemente cumplir con la cantidad de piezas fabricadas y las
personas eran consideradas un engranaje mas de la maquinaria productiva. Hoy
en las nuevas organizaciones, este modelo se convierte en el principal obstaculo
al cambio y al éxito de estas, se ha vuelto més una herramienta del Gerente para
controlar a los equipos en busca de logros y reconocimientos personales.

2.4 Teoria del liderazgo transformacional

En la actualidad se enfatiza con frecuencia de este nuevo tipo de lider,
probablemente como respuesta a los enfoques situacionales, tratando de
revalorar el estudio del liderazgo centrado en el lider como persona, por cuanto
este ha ido perdiendo importancia en la teoria al ser estudiado conjuntamente con

las demas situaciones condicionantes del liderazgo, las tareas y los seguidores.



Se atribuye a Gerald Burns como el iniciador del concepto y como
continuador a Bass, B. citado por Alvarado (2003), quienes consideran que la
necesidad de cambios radicales en valores y patrones de comportamiento obligan
a la presencia de nuevos lideres que sean capaces de crear y transmitir una
vision clara del futuro, de crear un clima social y una cultura organizacional que
responda a los retos del futuro. De ahi que Alvarez (2001), define el liderazgo
transformacional como:

“El rol que desarrolla un tipo de lider capaz de ayudar a tomar conciencia a
los demas de sus posibilidades y capacidades, a liderar sus propias actividades
dentro de la organizacion pensando en sus crecimiento y desarrollo profesional. El
lider transformacional es capaz de infundir valores a una organizacion que
explican el por qué y el para qué de la actividad de la organizacion”.

De manera similar, Lussier y Achua (2005), nos dicen:

“Se conoce a los lideres transformacionales por mover y cambiar cosas ‘a lo
grande’ al comunicar a sus seguidores, aprovechando los méas altos ideales y
motivos de éstos, una vision especial del futuro. El lider transformacional influye
para lograr el cambio de enfoque de los intereses propios hacia los intereses
colectivos”.

En efecto, el lider transformacional es capaz de motivar mas alla de lo
esperado, incrementa el sentido de importancia y valor de las tareas, logra
trascender el interés individual de sus subalternos por el amor al equipo y a la
organizacion, establece niveles de rendimiento expectantes y aumenta el nivel de
necesidades para llegar hasta el de autorrealizacion. Asimismo, Palomo y Maria,

define como: “la habilidad de desarrollar y movilizar a los recursos humanos hacia



los niveles mas altos de satisfaccion, es decir, que los colaboradores consigan

mas de lo que esperaban conseguir por ellos mismos antes de ser liderados”.
2.4.1. Dimensiones del liderazgo transformacional

a. Dimensiones de liderazgo transformacional

A continuacién, se describen las distintas dimensiones del liderazgo
transformacional:

Influencia idealizada o carisma (atributo y conducta)

Los lideres transformacionales desarrollan comportamientos que resultan en
modelos de actuacion para sus seguidores. Son admirados, respetados e inspiran
confianza. Los seguidores se identifican con ellos y desean emularlos. El lider
desarrolla estos atributos preocupandose de las necesidades de los otros por
sobre las propias. Es consistente y demuestra niveles altos de ética y moral.

Evita usar su poder en beneficio personal (Jara, 2005).

El lider carismatico proporciona la vision y un sentido de mision, inspira
orgullo, respeto de logro y confianza, incrementa el optimismo, los lideres
carismaticos motivan, despiertan e inspiran a los seguidores, Mendoza (2005).
Inspiracién motivacional

De acuerdo con Mendoza (2005), el lider se preocupa por actuar como un
modelo para los seguidores, comunica una vision y utiliza simbolos para enfocar
esfuerzos. Comunica grandes expectativas, expresa propdésitos importantes con
gran sencillez.

Orienta a los seguidores a través de la accion, edificando confianza e
inspirando la creencia sobre una causa. Aumenta el optimismo, el entusiasmo y
logra una mayor implicacion en la idea centro como organizacion y como vision de

futuro. Ofrece palabras alentadoras, aumenta el grado de optimismo y



entusiasmo. Transmite la misién con soltura y seguridad. Conduce a altos niveles
de actuacion de los equipos.

Jara (2005), sefiala las siguientes acciones como tipicas de este estilo: tratar
a cada colaborador de acuerdo a sus individualidades, reconocer los logros o el
trabajo bien hecho, entregar siempre apoyo y respaldo a sus colaboradores,
transmitir informacion permanentemente, delegar funciones, incrementar
responsabilidades, propiciar un buen clima laboral, fomentar el intercambio de
experiencia intergeneracional, facilitar la participacion en la toma de decisiones y
fomentar el trabajo en equipo.
Estimulacion intelectual

Se refiere a las habilidades del lider para entender y resolver problemas
tomando en cuenta nuevos caminos, para romper con los esquemas del pasado.

El lider estimula intelectualmente a los seguidores al proporcionar un flujo de
nuevas ideas que desafian los viejos paradigmas permitiendo un replanteamiento
de conceptos y formas de hacer las cosas. (Mendoza 2005). En términos
generales el lider transformacional, alienta la inteligencia, la racionalidad y la
solucién atenta de problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la innovacion.
Crea un entorno flexible y abierto a aprender de la experiencia. Jara (2005),
sefiala que un elemento critico para fomentar la innovacion y la creatividad es
mantener la confianza en la organizacién. Los procesos innovadores causan
resistencia y se requieren numerosos intentos antes de ser aceptados. La
confianza permite al lider preparar la organizacion para ser conducida en tiempos
confusos.

Consideracioén individual



Se refiere a las habilidades del lider para tratar a los seguidores con cuidado
y preocupacion. Cada seguidor se siente valorado por su aportacion. Asesora y
proporciona apoyo personalizado y retroalimentacion sobre la actuacion de
manera que cada miembro acepte, entienda y mejore.

El lider conoce las necesidades especificas de cada uno de sus seguidores,
es mentor y facilitador. Vincula las necesidades individuales de cada uno de
sus seguidores con las de la organizacion. En términos generales, presta
atencion personal, trata a cada trabajador de manera individual, dirige y aconseja.

Mientras que el carisma de un lider puede atraer a los seguidores hacia una
vision o mision, la consideracién individual empleada por un lider contribuye
también de manera significativa en lograr el potencial mas amplio de los
seguidores, citado por Mendoza (2005).

2.5. Trabajo en equipo

Hoy dia se habla mucho de trabajo en equipo. Se dice, por ejemplo, que los
equipos de futbol son un claro ejemplo de trabajo en equipo, que los miembros del
gobierno son un equipo, que las asociaciones y organizaciones no
gubernamentales trabajan en equipo, que en los negocios y en la industria no se
puede sobrevivir sin trabajo en equipo. Nadie discute ya que el trabajo en equipo
constituye una herramienta esencial para abordar tareas cada vez mas complejas
en un entorno siempre cambiante. De hecho, en los dltimos veinte afios del siglo
XX, las organizaciones se han caracterizado por impulsar con fuerza el trabajo en
equipo. Hay equipos que se crean dentro de un area especifica de la organizacion
para lograr un objetivo comun, hay equipos de gestion, equipos de direccion,
equipos interfuncionales de alta direccion, etc. Cuando un grupo de personas

trabaja en pos de una meta comdn parece que puede hablarse de trabajo en



equipo. Sin embargo, la cuestion no es tan sencilla. La reunién de diversas
personas unidas por un propdsito comin no siempre produce los resultados
propios de un trabajo en equipo. Por eso, el problema se centra hoy en como
conseguir que el trabajo en equipo sea eficaz, es decir, en cOmo conseguir un
trabajo que sea verdaderamente de equipo. Por ello, quiza sea conveniente
detenernos en primer lugar en diferenciar qué es y qué no es trabajar en equipo.

Trabajar en equipo consiste en colaborar organizadamente para obtener un
objetivo comun. Ello supone entender las interdependencia que se dan entre los
miembros del equipo y sacar el maximo provecho de ellas en aras a la
consecucion de esa meta (mision) comun. Cada miembro del equipo tiene
concreta personalidad y unas habilidades, conocimientos y experiencias
especificas que aportar, que se diferencian de las resto de miembros del equipo.
Es decir, cada miembro tiene una aptitud y posicién determinadas. Todas han de
manifestarse, entrar en juego y relacionarse entre si coordinadamente en pos del
objetivo. Todas son importantes para la eficacia del trabajo en equipo.

No se trabaja en equipo cuando sus miembros hacen uso de sus aptitudes y
posiciones de manera aislada, sin tener en cuenta las aptitudes y posiciones del
resto de miembros. Eso seria trabajar “individualmente en compania”, como en
una cadena de produccion, pese a que ocasionalmente la suma de dichos
esfuerzos individualistas arroje algun resultado comun. Las diferentes aptitudes y
posiciones afloran, pero no se relacionan eficazmente entre si en aras de la meta
comun. Se desperdicia la oportunidad de llegar a todo lo que podria abarcarse
caso de existir una coordinacion eficaz.

No se trabaja en equipo tampoco cuando la personalidad, conocimientos,

habilidades y experiencias de cada miembro se diluyen entre las del resto. Es



decir, no se trabaja en equipo cuando la aptitud y posicion de cada miembro no
aportan un valor afladido especifico al equipo. Se trabaja entonces en una
dinamica homogénea, de “patio de colegio”, y se pierde la riqueza que da la
diversidad. Las diferentes aptitudes no llegan a manifestarse, no se hace uso de
ellas, no se conoce la propia posicion ni la del resto de miembros del equipo. Se
desperdicia la oportunidad de llegar a todo lo que podria abarcarse caso de
ocupar cada uno su lugar. Este problema puede llegar a ser habitual, por ejemplo,
entre los miembros de un departamento concreto, al ser relativamente facil que
todos aborden las cosas de la misma manera. En suma, a la homogeneidad,
como el individualismo, impide sacar partido a las interdependencias entre los
miembros del equipo.

Trabajar en equipo requiere el ejercicio de una serie de capacidades
esenciales, como el dar y recibir feedback, el ser adaptable y el gestionar bien el
tiempo. Asimismo, los miembros del equipo deben aportar una serie de actitudes
interiores, necesarias para sacar el maximo partido a las interdependencias antes
mencionadas. La escucha, la colaboracion y el optimismo son las actitudes
esenciales de un espiritu deportivo, “de equipo”.

El trabajo en equipo es un método de trabajo colectivo “coordinado” en el
gue los participantes intercambian sus experiencias, respetan sus roles y
funciones, para lograr objetivos comunes al realizar una tarea conjunta.

La competencia de trabajo en equipo se impone a la individualizacion
laboral. EI cambio de estructura y proceso de las organizaciones de la sociedad
actual ha generado un gran impacto en la nueva manera de trabajar. Las tareas
han aumentado su dificultad, haciendo que su resolucion individual sea imposible.

Es por este motivo, que las organizaciones del trabajo reclaman, hoy mas que



nunca, la competencia transversal de trabajo en equipo.

El trabajo en equipo es considerado un punto clave y una ventaja
competitiva. En la actualidad, debido a su gran importancia ha generado un
cambio en la manera de trabajar, dando lugar a un incremento de los equipos de
trabajo. Esta competencia participativa permite aumentar la productividad, la
innovacion y la satisfaccion en el trabajo.

Es importante tener en cuenta que cualquier conjunto de personas no
significa automaticamente trabajar en equipo, al respecto, Caracciolo (2002), dice:
“las palabras equipos y trabajo en equipo han tenido un uso tan exagerado que,
para muchos de nosotros, los conceptos se han reducido a imagenes de personas
que se abrazan en grupo”. El hecho de que trabajen unos empleados con otros,
esta mas relacionado con grupos de trabajo que con trabajo en equipo, concepto
gue explica muy bien Trechera (Ardilla: 2005) y que adaptamos en el siguiente
cuadro:

Diferencias entre trabajo en grupo y trabajo en equipo

Trabajo en grupo Trabajo en equipo

1. Tiene una meta definida.
2. El
segun las habilidades
capacidades personales,

1. Solo existe un interés coman.

2. El trabajo se distribuye en
partes iguales.

3. Una vez terminado el trabajo

trabajo se distribuye

o bien

individual se entrega para incluirlo en
el informe, pero no existe la
obligacion de ayudar a otros.

4. Puede existr o no un
responsable o coordinador.

5. Los logros se juzgan
independientemente  para cada
miembro.

6. No existe necesariamente un
nivel de compromiso.

7. Las conclusiones
personales, individuales.

8. Los integrantes se vuelven
expertos en el tépico que investigan

son

dando posibilidad al desarrollo de
nuevas habilidades.

3. Cada miembro del equipo
esta en comunicacion con los
demas para asegurar los
resultados.

4. Existe un coordinador que
enlaza los avances, comunica
dificultades, muestra  avances
parciales a todo el equipo.

5. Los logros son meérito de
todo el equipo.

6. Existe un alto nivel de
compromiso, pues cada miembro




pero ignorantes en el contexto.
9. No existe un estilo,

mistica.
10. No es necesario
autoevaluacion.

una

cultura, un sistema de valores o

la

del equipo realiza el mejor esfuerzo
por los resultados.

7. Las conclusiones son
colectivas.

8. Todos los miembros
desarrollan nuevas experiencias de
aprendizaje que pueden incorporar
nuevas experiencias de
autoaprendizaje.

9. Se crea una practica de
valores: honestidad,
responsabilidad, liderazgo,
innovacion y espiritu de superacion
personal y en equipo.

10. La autoevaluacion esta
presente a lo largo de todo el

trabajo en equipo.

2.6 Gestidn institucional

Marcelo y Cojal (2002) manifiestan que la gestion educativa es consecuencia
de las teorias de la administracion educativa que tuvieron relevancia entre las
décadas de los 60 y 80 en los Estados Unidos, como respuesta al movimiento de
direccidén educativa que tiene su origen en Inglaterra y Australia, es a raiz de ese
movimiento que se presenta en Latinoamérica, influenciada también por el
postmodernismo de los circulos de calidad de Japon, el psicoanalisis francés, el
enfoque culturalista y los cambios sociales de los 68.

Para ellos la administracion educativa y la gestion educativa tienen una
misma matriz tedrica y una metodologia similar que proviene de la ciencia y teoria
de la administracion. La administracion educativa se construyd bajo la logica
burocrética y mecanicista mientras que la gestion educativa responde a un
modelo administrativo, participativo y democrético.

Es decir la administracion educativa implica la aplicacion de procedimientos

estables, y la direccion de la misma es vertical y centralista, mientras que la



gestion educativa es mas lineal y descentralizada pudiendo delegar funciones y
responsabilidades entre todos los miembros de la comunidad educativa.

Segun Sander, B. (1996), para poder entender las nuevas tendencias de la
gestion educativa, debemos hacer una reflexién histérica de la organizaciéon y
administracion de la educacion en América Latina desde un punto de vista de su
historia politica y cultural. Para él, hemos pasado por diferentes etapas de la
construccion, desconstruccién y reconstruccion del conocimiento de la
administracion de la educacion latinoamericana.

La gestidén educativa mantiene un enfoque sociologico que esta centrado en
los actores y en las relaciones internas y cOmo intervienen en su entorno para
alcanzar los logros de los objetivos Institucionales, asi como los componentes de
la institucion para tomar conciencia de los procesos y su capacidad de decision, y
estas dos funciones deben ser compartidas.

Marcelo, W. y Cojal, B. (2002) divide la gestibn educativa en tres
componentes: uno centrado en la administracién, el otro en los procesos de
ensefianza y aprendizaje y el ultimo centrado en las relaciones que se da entre
los dos compontes antes mencionados.

Esta division tiene un enfoque socioldgico donde se privilegia la participacion
de los padres de familia, para la gestién educativa siendo éstas:

La gestion institucional, es la interrelacion de los componentes
educativos para el logro de resultados, en otra palabra es la marcha de la
organizacion educativa en su totalidad buscando la creacion de un
ambiente o clima institucional propicio de relaciones interpersonales

optimas y una adecuada cultura institucional; y por otro lado, se relaciona



el ejercicio de las funciones administrativas, planeamiento, organizacion,
direccién y control.

La gestion administrativa, es el manejo de los procesos y actividades
gue tiene que ver con la seleccion y desarrollo de los recursos humanos,
materiales y financieros asi como los procedimientos administrativos.

La gestién pedagdgica, es el manejo de todos los procesos de
enseflanza aprendizaje desde el campo curricular y didactico y la
oportuna relacion de los agentes educativos para el logro de los perfiles
deseados; esto implica no solo las relaciones técnico pedagogico sino
también la personal, social y humana.

Incorporar a todos los agentes de la institucion educativa en la gestion
educativa implica el delegar funciones y responsabilidades, lo cual nos invita a
pensar en la aplicacion de una politica descentralizadora y participativa.

Por lo tanto, la gestién educativa no es simplemente la administracion de los
recursos de la institucion educativa sino el desarrollo y procesos que se den para
brindar una educacion de calidad y que no solo responda a las necesidades de
los componentes de la institucion sino también de la sociedad buscando la
participacion de los componentes de la escuela, especialmente de los padres de
familia.

Esta gestion seria mucho mas fructifera siempre que intervinieran todos los
miembros constitutivos de la institucion educativa, no solo en la parte institucional
gque es lo global de la escuela, sino en los dos componentes basicos que
menciona Marcelo,W. y Cojal, B. (2002), que es la gestion administrativa que

tiene que ver con el manejo de los recursos, materiales, humanos y econémicos,



asi como la gestién pedagdgica donde se manejan los procesos de ensefianza-
aprendizaje.

En general, la gestién de las instituciones educativas comprende acciones
de orden administrativo, gerencial, de politica de personal, econdmico-
presupuestales, de planificacion, de programacion, de regulacion y de orientacion,
entre otras. En este orden de ideas, la gestion institucional es un proceso que
ayuda a una buena conduccion de los proyectos y del conjunto de acciones
relacionadas entre si, que emprenden las administraciones para promover y
posibilitar la consecucién de la intencionalidad pedagdgica en, con y para la
accion educativa. Tamariz, J. (2013).

Dicha accion educativa se vincula con las formas de gobierno y de direccion,
con el resguardo y la puesta en practica de mecanismos para lograr los objetivos
planteados en el sector educativo hacia la calidad; en este marco, el hacer se
relaciona con evaluar al sistema, a sus politicas, a su organizacién y a su rumbo,
para redisefarlo y reorientarlo al cumplimiento cabal de su mision institucional.
Este tipo de gestion no solo tiene que ser eficaz, sino adecuada a contextos y
realidades nacionales, debido a que debe movilizar a todos los elementos de la
estructura educativa; por lo que es necesario coordinar esfuerzos y convertir
decisiones en acciones cooperativas que permitan el logro de objetivos
compartidos, los cuales han de ser previamente concertados en un esquema de
colaboracion y de alianzas intra e interinstitucionales efectivas.

Segun Vasquez, E. (2010), lograr una gestion institucional educativa eficaz
es uno de los grandes desafios que deben enfrentar las estructuras
administrativas estatales para abrir caminos y para facilitar vias de desarrollo

hacia un verdadero cambio educativo, desde y para las escuelas. Sobre todo, si



se entiende a la gestibn como una herramienta para crecer en eficiencia, en
eficacia, en pertinencia y en relevancia, con la flexibilidad, la madurez y la
apertura suficientes ante las nuevas formas de hacer presentes en los
microsistemas escolares que, en poco tiempo, repercutirdn en el macrosistema.

Numerosas acciones sisteméticas, que emergen en los centros y que estan
dirigidas al logro de objetivos, avanzan con precisién y constancia hacia los fines
educativos, que no pueden hoy darse por alcanzados. Efectivamente, estos fines
han de estar presentes en cada decision institucional que se tome, en cada
priorizaciébn y en cada procedimiento que se implemente en favor de una
educacion béasica de calidad. (Merida, R. 2008)

Entonces, la gestion institucional educativa como medio y fin, que responde
a propositos asumidos como fundamentales, que se convierte en una accion
estratégica, que tiene como objeto promover el desarrollo de la educacién, que se
compromete con el logro de resultados de calidad y que incluye una cultura
evaluativa como instrumento clave para el fortalecimiento institucional, vale
potencialmente, en su contenido y en su maxima expresion, tanto para la escuela
como para el sistema educativo nacional.

Al momento, hay mucho por recorrer en el ambito de la gestién institucional;
es preciso sefalar que quienes intervienen y lideran en espacios de decision, han
de convertirse en gestores de la calidad, por lo que es primordial orientar la toma
de decisiones, la formulacion de politicas y el planteamiento de estrategias
inteligentes para contribuir totalmente en el mejoramiento del logro educativo,
independientemente de la jerarquia que se tenga dentro del sistema.

2.6.1. Procesos de gestion institucional



Es un conjunto de fases o0 pasos a seguir para dar atencién con un servicio o
dar solucion a un problema administrativo, en él encontraremos problemas de
organizacioén, direccién y para darle solucion a esto tenemos que tener una buena
planeacion, un estudio previo y tener los objetivos bien claros para poder hacer
del proceso lo menos trabado posible.

Para que la gestion institucional que se lleve a cabo sea el méas indicado se
deben tomar en cuenta una serie de pasos que no por ser una parte del todo son
menos importantes, por mencionar algunos estan, las metas, estrategias,
politicas, etc.

La técnica de planeacién y la organizacion son partes fundamentales en el
proceso ya que ahi radica la complejidad del método que se utilice pues al ser los
pasos con mas cantidad de deberes se vuelve un poco mas complicado tener el
control, pero en estos pasos existen mas sub-categorias que no deben permitir
gue el procedimiento se salga de control, podemos decir que el procedimiento se
basa en un programa centralizado que delega funciones conforme va bajando el
nivel de autoridad, esto quiere decir que cada parte tiene una funcién especifica y
gue si hubiera falla alguna en cualquiera de estos pasos seria dificil lograr un
procedimiento limpio y eficiente.

El proceso de gestién institucional estd formado por 4 funciones
fundamentales: planificacion, organizacion, direccion y control; constituyen el
proceso de la administracion. Considerando que cada una de las funciones
cumplen un rol preponderante; planteandose el poder lograr el proceso de

administrar a través de estos pasos especificamente:



La planificacion, que consiste en definir las metas, establecer la
estrategia general para lograr estas metas y desarrollar una jerarquia
comprensiva de los planes para integrar y coordinar actividades.

La organizacion, segun la cual los gerentes son responsables de
diseflar la estructura de la organizacion. Esto comprende la
determinacion de tareas, los correspondientes procedimientos y donde
se tomaréan las decisiones.

La direccion, por cuanto los gerentes son los responsables de motivar
a los subordinados, de dirigir las actividades de las demas personas,
establecer los canales de comunicacion propicios e impulsar el
liderazgo.

[J ElI control, pues para asegurar que todas las acciones se
desenvuelvan como corresponde, el gerente debe monitorear el
rendimiento de la organizacién. Es importante el cumplimiento de las
metas propuestas, mediante los procedimientos mas beneficiosos para

todos.

Planeacién Organizacié Direccion Control
n

¢Qué es lo que
se quiere hacer?
¢cQué se va a
hacer?

,Como se va
hacer?

Verificar que se
haga

¢, Como se ha
hecho?




Figura N° 01

Procesos de gestion institucional
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- Comparaciones
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Fuente: Proceso Administrativo (Vargas, P. 2014)

2.5. Glosario de términos

Liderazgo directivo. - Forma como el director de una institucién educativa
cumple la funcién de conducir, guiar y dirigir a la comunidad educativa en base a
la fuerza de las ideas, del caracter, del talento, la voluntad y la habilidad
comunicativa hacia el logro de los objetivos institucionales preestablecidos.

Equipo de trabajo. - Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que
se organizan de una forma determinada para lograr un objetivo comun. En esta
definicién estan implicitos los tres elementos clave del trabajo en equipo:
Conjunto de personas: los equipos de trabajo estan formados por personas, que
aportan a los mismos una serie de caracteristicas diferenciales (experiencia,
formacion, personalidad, aptitudes, etc.), que van a influir decisivamente en los

resultados que obtengan esos equipos.



Organizacion: existen diversas formas en las que un equipo se puede
organizar para el logro de una determinada meta u objetivo, pero, por lo general,
en las empresas esta organizaciéon implica algun tipo de division de tareas. Esto
supone que cada miembro del equipo realiza una serie de tareas de modo
independiente, pero es responsable del total de los resultados del equipo.

Objetivo comun: no debemos olvidar, que las personas tienen un conjunto
de necesidades y objetivos que buscan satisfacer en todos los ambitos de su vida,
incluido en trabajo. Una de las claves del buen funcionamiento de un equipo de
trabajo es que las metas personales sean compatibles con los objetivos del
equipo.

Trabajo en equipo. - El trabajo en equipo es una modalidad de articular las
actividades laborales de un grupo humano en torno a un conjunto de fines, de
metas y de resultados a alcanzar. El trabajo en equipo implica una
interdependencia activa entre los integrantes de un grupo que comparten y
asumen una misién de trabajo.

El trabajo en equipo se caracteriza por la comunicacion fluida entre las
personas, basada en relaciones de confianza y de apoyo mutuo.

Se centra en las metas trazadas en un clima de confianza y de apoyo
reciproco entre sus integrantes, donde los movimientos son de caracter sinérgico.
Se verifica que el todo es mayor al aporte de cada miembro. Todo ello redunda,
en ultima instancia, en la obtencion de resultados de mayor impacto.

Gestion Educativa Institucional. - El concepto de gestion, tal como se lo
utiliza actualmente, proviene del mundo de la empresa y atafie a la gerencia. La
gestion se define como la ejecucion y el monitoreo de los mecanismos, las

acciones y las medidas necesarios para la consecucion de los objetivos de la



institucion. La gestion, por consiguiente, implica un fuerte compromiso de sus
actores con la institucion y también con los valores y principios de eficacia y
eficiencia de las acciones ejecutadas. Desde este marco conceptual se entiende
gue la conduccion de toda institucién supone aplicar técnicas de gestidén para el
desarrollo de sus acciones y el alcance de sus objetivos.

Cuando se aborda el tema de la gestion relacionado con la educacion,
resulta necesario establecer distinciones conceptuales entre la gestion educativa
y la gestion educativa institucional. Mientras la primera se relaciona con las
decisiones de politica educativa en la escala mas amplia del sistema de gobierno
y la administracion de la educacion, la segunda se vincula con las acciones que
emprende el equipo de direccion de un establecimiento educativo en particular.
Tanto los procesos de gestion educativa como los de gestién escolar son
secuencias de acciones deliberadamente elegidas y planificadas en funcién de

determinados objetivos que posibiliten la tarea de conduccién.



CAPITULO Il

3.0 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Andlisis e interpretacidon de la encuesta aplicada a los docentes

CUADRO N° 01. Nivel de motivacion en la gestion del clima organizacional

segun los docentes de la I.LE. N° 10817 de Marayhuaca — distrito de

Inkawasi
NIVEL FRECUENCIA (f) %
Deficiente 0 0
Regular 3 20,0
Eficiente 12 80,0
TOTAL 15 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a docentes de la |.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

En el cuadro N° 05 podemos observar lo siguiente: La mayoria de los
docentes encuestados (80,0 %) tienen una percepcion en nivel FICIENTE
respecto a la motivacion que tienen en el desempefio de sus funciones en la
institucion educativa.

El 20% (03 docentes) de la comunidad magisterial manifiestan
encontrarse con una motivacion REGULAR para ejercer sus funciones en la
institucion educativa.

Los indices anteriores muestran a una plana docente muy motivada para
en el desempeiio de sus funciones, esta potencialidad debe ser fortalecida y

aprovechada para promover acciones de innovacion y superar otras variables y



dimensiones con debilidades que se presenten el desarrollo del proceso educativo
institucional.

CUADRO N° 02.- Nivel de reciprocidad en la gestion del clima organizacional

segln los docentes de la I.E. N° 10817 de Marayhuaca — Distrito de

Inkawasi
NIVEL FRECUENCIA (f) %
Deficiente 01 07,7
Regular 02 15,4
Eficiente 10 76,9
TOTAL 13 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a docentes de la |I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

En el cuadro N° 06 podemos observar lo siguiente: La mayoria de los
docentes encuestados (80,0 %) tienen una percepcion de que la reciprocidad en
la institucion educativa se encuentra en un nivel EFICIENTE, ElI 13,3% (02
docentes) de la comunidad magisterial manifiesta que la reciprocidad en la
institucion educativa es REGULAR y el 6,7% (01 docente), manifiestan que la
reciprocidad en la institucién es DEFICIENTE.

Los indices anteriores muestran que, al margen de una apreciacion en nivel
EFICIENTE respecto a la reciprocidad en la institucion, existe un porcentaje de

docentes que tienen una apreciacion que merece una atencion.



CUADRO Nr° 03. Nivel de participacion en la gestién segun los docentes de

la l.E. N° 10817 de Marayhuaca — Distrito de Inkawasi

NIVEL FRECUENCIA (f) %
Deficiente 00 00
Regular 03 23,1
Eficiente 10 76,9

TOTAL 13 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a docentes de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

En el cuadro N° 07 podemos observar lo siguiente: La mayoria de los

docentes encuestados (66,7 %), manifiestan que tienen un nivel EFICIENTE en

cuanto a su participacion en la gestion institucional, El 33,3% (05 docentes) de la

comunidad magisterial

manifiesta que tiene un nivel

participacion en la gestion de la institucion.

REGULAR en su

Los indices anteriores muestran que al margen de una apreciacion en nivel

EFICIENTE de su participacion en la institucion, existe un porcentaje de docentes

gue tienen una apreciacion en nivel REGULAR gue merece una atencion para su

mejora.




CUADRO N° 04 Nivel de clima organizacional existente en la gestiéon de la
I.E. N° 10817 de Marayhuaca - distrito de Inkawasi

NIVEL FRECUENCIA (f) %
Deficiente 00 00
Regular 02 15,4
Eficiente 11 84,6

TOTAL 13 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a docentes de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

En el cuadro N° 08 podemos observar lo siguiente: El 66,7% (11 docentes)
manifiestan una apreciacion en nivel EFICIENTE del clima organizacional en la
institucion educativa N° 10817 de Marayhuaca del distrito de Inkawasi, El 26,7%
(04 docentes) consideran que el clima organizacional en la institucion educativa
se encuentra en un nivel REGULAR.

Los indices anteriores muestran un alto porcentaje de docentes que tienen
una apreciacion en nivel EFICIENTE del clima organizacional, sin embargo, el
26,7% de los docentes tienen una percepcion en nivel REGULAR, situacién que
amerita realizar mejoras en algunas dimensiones de la variable.

CUADRO N.° 05 Es posible superar el clima institucional en la institucién

educativa
ITEMS Fo %
Si 12 92.4
No 01 07.6
TOTAL 13 100.0

Fuente. - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016



Un 92.4% de los docentes es consciente que es posible superar. las
deficiencias y dificultades del clima institucional, el 07.6% sostiene que no.

Los docentes estan de acuerdo que es posible superar la actda clima, la que
se puede lograr mediante el planeamiento estratégico prospectivo

CUADRO N.° 06 Esta Ud., en predisposicion a participar en capacitacion

ITEMS Fo %
Gestion 02 154
Modelos de gestion 07 53.8
Elaboracion de PEI 03 23.2
Otros instrumentos de gestién 01 07.6
TOTAL 13 100.0

Fuente. Encuesta aplicada a docentes de la |.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016
Un 53.8% de docentes sefialan que si estaria dispuesto a participar en una

propuesta de capacitacion sobre modelos de gestion para mejorar las condiciones
de comprension, el 23.2% participaria en elaboracion del PElI y 15.4% en
capacitacion en gestion

Si tenemos en la conduccién de la institucion educativa depende la gestion,
y segun Casassus gestion es la capacidad de generar una relacion adecuada
entre la estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente
y los objetivos superiores de la organizacion considerada, los docentes no

relacionan que la conduccién de una institucion educativa esta ligada a la gestion.



CUADRO N.° 07.- Predominio de Liderazgo Educativo en el director.

ITEM N° %
Si 02 15.4
No 11 84.6

TOTAL 13 100.0

Fuente. -. Encuesta aplicada a docentes de la I.LE. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

El 84.6% de los encuestados afirma que no predomina el liderazgo
educativo y el 15.4% dice que el director si ejerce liderazgo pedagdgico.

Si el liderazgo educativo es “La capacidad para guiar y dirigir con
efectividad, es uno de los requisitos claves para ser administrador excelente!.,
entonces podemos afirmar que en la Institucion Educativa N° 10817 -
Marayhuaca, el director no ejerce liderazgo impidiendo que se cumpla con una
conduccion eficiente y eficaz.

CUADRO N.° 08 Modos de dirigir su Institucion Educativa

ITEM N %
Direccion autocrética 00 00.0
Direccion indiferente 10 76.9
Direccién democrética 03 23.1
TOTAL 13 100.0

Fuente. - Fuente. -. Encuesta aplicada a docentes de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

El 76.9% de los docentes afirman que el modo de dirigir que predomina en
su Institucibn es la direccion indiferente, el 23.1% que es una direccion

democrética.

! Calero, M. (s.f) Gestion Educativa. Lima: Ediciones Abedul EIRL 2da Edicion Actualizada



Los modos de dirigir se entienden como la forma de actuar o comportarse de
una autoridad, quien es el que decide y conduce a su Institucion. Los modos de
dirigir son: autocratica, indiferente y democratica.?. El resultado determina que la
direccién de la Institucion educativa es indiferente, lo que determina que la
conduccion de la misma esta mal encaminada.

CUADRO N.°09. El director delega oportunamente funciones a su personal

ITEM N %
Si 2 154
No 11 84.6

TOTAL 13 100.0

Fuente. - Fuente. -. Encuesta aplicada a docentes de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

El 84.6% de los encuestados dicen que el director no delega funciones y
15.4% afirma que si delega.

Si entendemos que la delegacion de funciones “es el acto por el cual se
otorga la autoridad, el poder y la responsabilidad al subalterno, en grado
suficiente como para que éste desemperfie funciones en representacion de quien
las delega”.®. Estos resultados demuestran que la conduccién de la institucion

educativa es deficiente.

CUADRO N.° 10 Organiza el Trabajo en Equipo Oportunamente.

ITEM N %
Si 01 07.7
No 12 92.3

TOTAL 13 100.0

Fuente. - Encuesta aplicada a docentes de la I.LE. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

2 Calero, M. (s.f) Gestion Educativa. Lima: Ediciones Abedul EIRL 2da Edicidn Actualizada.

3 Alvarado, O. (1999) Gestion Educativa. Lima: Fondo de Desarrollo Editorial. Pag. 127.



El cuadro N.° 09 muestra que el 92.3% de los docentes respondieron que el
director no organiza el trabajo en equipo oportunamente y 07.7%. manifestd que
si organiza.

El trabajo en equipo “es aquel que realizan sus miembros; en él todos
subordinan sus intereses personales a la nocion de equipo”.* Y los resultados de
la pregunta induce a pensar que la gestién en la I.LE. N° 10817, Marayhuaca,
distrito de Incahuasi de la provincia de Ferrefiafe, regibn Lambayeque, es
deficiente

CUADRO N° 11 Coordinacion y Consenso en el Trabajo Administrativo.

ITEM N %
Si 02 15.4
No 11 84.6

TOTAL 13 100.0

Fuente. -. Encuesta aplicada a docentes de la |I.LE. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

El 79% de los docentes encuestados respondieron que no existe
coordinaciéon ni consenso en el desarrollo del trabajo administrativo en la I.E; no
se dan acuerdos entre ellos, ni se organizan; lo que dificulta el proceso de gestion
y desarrollo de la I.E. asi mismo no se logra los objetivos propuestos.

CUADRO N.° 12 Obstéaculos en el desarrollo de las funciones

ITEM N %

Falta de recursos materiales 01 07.7
Los directivos no respetan las 02 15.4
labores

Falta de comunicacidbn con los 07 53.8
directivos

Exclusion y favoritismo 01 07,.7
Falta de liderazgo directivo 02 15.4
Total 13 100.0

4 MANES, J. (1999). Gestidn Estratégica para Instituciones Educativas. Chile: Ediciones Granica de Chile S.A. Pag. 91



Fuente. - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

Cuando se pregunt6 al docente sobre los obstaculos en sus funciones; el
53.8% expresan que no pueden cumplir sus funciones a cabalidad por falta de
comunicacién con los directivos; 15.4% porque los directivos no respetan las
labores, el, 07.7% sostiene que es porque se da la exclusion y favoritismo, el
15.4% es por la falta de liderazgo directivo; el otro 07.7%% expresa que hace falta

de recursos materiales.

CUADRO N.° 13 Cumplimiento de Objetivos

ITEM N %
Siempre 02 154
A veces 02 154

Nunca 09 69.2

Total 13 100.0

Fuente. -. Encuesta aplicada a docentes de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

El 69.2% de encuestados expresa que nunca se cumplen los objetivos
trazados. 15.4% dice que a veces se cumplen estos objetivos, a diferencia de

15.4%, que manifiesta que siempre se logran los objetivos trazados

Segun los resultados de la pregunta sobre si los objetivos trazados por los
dirigentes administrativos no se cumplen, este dato muestra que la conduccion de
la I.LE. N° 10817, Marayhuaca, distrito de Incahuasi de la provincia de Ferrefafe,

region Lambayeque, es deficiente.



CUADRO N.° 14 Descentralizacion de la autoridad y las actividades

administrativas

ITEM N %
Siempre 01 07.7
A veces 02 154

Nunca 10 76.9

Total 13 100.0

Fuente. - Encuesta aplicada a los docentes de la I.E. Victor Raul Haya de la Torre el 13 de junio del 2016.

Sobre si el director Descentraliza su autoridad y las actividades
administrativas, el 76.9% de los docentes manifestaron que nunca lo hace, 15.4%
dicen que a veces y un 07.7% sostuvieron que siempre lo hace.

Descentralizar la autoridad y las actividades administrativas permite una
gestion mas dinamica y democratica y los resultados muestran que, en la I.LE. N°
10817, Marayhuaca, distrito de Incahuasi de la provincia de Ferrefafe, region
Lambayeque esto no se produce

CUADRO N.° 15 Enfrentamiento a los problemas administrativos

ITEM N %
Involucrando al personal. 03 23.1
Imponiendo 6rdenes. 07 53.8
Capacitando en forma general. 02 15.4
Realizando sesiones de trabajo. 01 07.7
Total 13 100.0

Fuente. -. Encuesta aplicada a docentes de la I.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

La Administraciéon Institucional enfrenta los problemas imponiendo 6rdenes

53.8%, el 23.1% sostiene que involucra al personal docente, 15.4% dicen que



captando en forma general y un 07.7% sostiene que se hacen sesiones de

trabajo.

Esto desencadena incomodidad entre los trabajadores de la Institucion, ya

gue no se toma en cuenta las opiniones y proposiciones de éstos frente a

cualquier problema institucional o educativo, este es otro elemento que nos

permite afirmar la deficiente conduccion de la gestion I.E. N° 10817, Marayhuaca,

distrito de Incahuasi de la provincia de Ferrefafe, regién

Cuadro N.° 16 Relacion entre docentes y Directivos.

ITEM N %
Muy Buena. 00 00.0
Buena. 02 154
Regular. 03 23.1
Mala. 06 46.1
Muy Mala. 02 154
Total 13 100.0

Fuente. -. Encuesta aplicada a docentes de la |.E. N° 10817 — Marayhuaca — Julio 2016

Sobre las relaciones entre directivos y docentes, el 46.1% manifiestan que

es mala, el 23.1% dicen que es mala, un 15.4% sostiene que es buena y otro

15.4% manifiestan que muy mala



3.2. ESQUEMA TEORICA DE LA PROPUESTA.

ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA LE. N° 10817, MARAYHUACA,

DISTRITO DE INCAHUASI.

¥

TEORIA DE LIDERAZGO DIRECTIVO
Ejercer el liderazgo es ejecutar el poder debido a la influencia,
movilizacion, voluntades y acciones que logra el lider en su
organizacion.

¥

TEORIA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la
productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacién

.

ESTRATEGIAS DE LIDERAZGODIRECTIVO MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA IE. 10817, MARAYHUACA, DISTRITO DE
INCAHUASI

ESTRATEGIA N° 01: PROMOVER LA PARTICIPACION DOCENTE

ESTRATEGIA N° 02: LIDERAR PROCESOS

ESTRATEGIA N° 03: PROMUEVE Y LIDERA APRENDIZAJES
ESTRATEGIA N° 04: GESTIONANDO LA CALIDAD



3.3. ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA I.E. N° 10817, MARAYHUACA, DISTRITO DE
INCAHUASI.

PRESENTACION

Las organizaciones estan conformadas por profesionales de diferentes
disciplinas que trabajan para la consecucion de los objetivos trazados en sus
planes de trabajo.

Las instituciones educativas, constituidas por profesionales de Ia
educacion, tienen por objetivo la calidad educativa.

Los integrantes de una comunidad educativa estan integrada por
profesionales de diferentes lugares y que traen consigo sus costumbres,
tradiciones, ideologia, etc.

La visién y mision de una institucion educativa, es la que fija cuales son los
valores comunes a toda la organizacion. El clima laboral es la percepcién que
tienen los trabajadores sobre las condiciones de una organizacion.

El gestor (Director), o liderazgo pedagdgico, es quien conduce los procesos
pedagogicos-didacticos, administrativos, institucionales y socio comunales, en
beneficio de la comunidad educativa.

La presente propuesta busca establecer ciertas estrategias de gestidon
directiva para mejorar el clima organizacional.

OBJETIVOS:

OBJETIVO GENERAL.:

Los docentes de la I.LE. N° 10817, Marayhuaca, distrito de Incahuasi,
mejoran el clima organizacional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.



Planificacion institucional a partir del conocimiento de los procesos
pedagogicos, el clima escolar, las caracteristicas de los estudiantes y
su entorno.

Promueve y sostiene la participacion democréatica de los diversos
actores de la institucién educativa y la comunidad.

Favorece las condiciones operativas que aseguren aprendizajes de
calidad.

Lidera procesos de evaluacion de la gestion de la institucion educativa
y de la rendicién de cuentas.

Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje con los docentes de
su institucion educativa basada en la colaboracion mutua, la
autoevaluacion profesional y la formacion continua.

Gestiona la calidad de los procesos pedagdgicos al interior de su
institucién educativa, a través del acompafiamiento sistematico y la
reflexion conjunta

SUSTENTO TEORICO.

A. Liderazgo en el siglo XXI

El empowerment o “empoderamiento” es un estilo de liderazgo que

considera que las Unicas personas que pueden cambiar las cosas o intervenir en

sus propias vidas son ellas mismas. “Por medio de este enfoque los individuos

pueden transformar sus actitudes y lograr los objetivos de la organizacion a través

de su autorrealizaciéon”

Etapas del proceso de empowerment.



1) Compromiso de la direccién y desarrollo de la estrategia. El primer paso
y el mas importante es que los directivos se convenzan y comprometan
con el ejercicio del empowerment como estilo de liderazgo.

2) Disefio del programa. Con responsables, areas y fechas

3) Sensibilizaciéon y capacitacion. En todos los niveles directivos y mandos
medios de la organizacion. Se requiere una capacitacion continua en el
puesto y en el desarrollo de competencias para el empowerment de
todos los integrantes de la organizacion.

4) Desarrollo organizacional. Establecer estructuras, procesos vy
procedimientos que propicien el empowerment. Se requiere un
estructura plana, no jerarquica y no burocratica e implantarlo en todas
las areas de la organizacion.

5) Empowerment individual. Ofrecer la posibilidad de que todos los
empleados de la empresa actuen con libertad. Se propicia a que mejoren
la manera en que ésta estructurado su trabajo y logren sus metas con el
objeto de que sean mas efectivos. Este enfoque permite que las
personas piensen mas profundamente acerca de si mismas, de su
trabajo y la empresa, y desarrollen la autoestima y autorrealizacion.

6) Retroalimentacion. Evaluar avances y fallas ademas de establecer
medidas correctivas.

Liderazgo directivo.
GALLEGOS (2004, 117), sefiala que reconociendo al liderazgo como un

proceso, se consideran los siguientes elementos:



a) Objetivo. Propésitos a alcanzar en lo institucional e individual. El
lider debe tener claro la finalidad educativa, apelando a nexos
comunes Yy buscando la unidad.

b) Poder. El liderazgo es una forma de ejercicio del poder. Las
cualidades del lider permiten la adhesion voluntaria de los agentes
educativos, cuando ven credibilidad e integridad en sus acciones.

c) Estilo. Conducta que manifiesta el lider en el ejercicio de su poder,
para integrar intereses y lograr objetivos, evitando los extremos: la
autocracia y la pusilanimidad, aspectos refidos con el verdadero
significado de liderazgo.

d) Seguidores. La esencia del liderazgo es la cohesion, subordinacion,
el seguimiento y la emulacion de los integrantes del grupo. Se sigue
a un lider cuando es correcto, es decir “cuando hace lo que dice y
dice lo que hace”.

Afirma Gallego, (2004) que el liderazgo es un proceso que abarca estos
cuatro elementos ya que la presencia de ellos es importante para hablar de
liderazgo.

El primero elemento (objetivo) tener los propdésitos o metas establecidos de
tal forma que el lider y los seguidores en la organizacion estar al corriente para
trabajar hacia ellos.

El segundo elemento (poder) es una facultad que tiene el lider para
conducir y guiar al grupo en una organizacion donde el uso de sus capacidades,
habilidades y conocimientos del liderazgo permita influir en las personas de

manera voluntaria.



Ejercer el liderazgo es ejecutar el poder debido a la influencia, movilizacion,
voluntades y acciones que logra el lider en su organizacion.

El tercer elemento (estilo) es otro elemento del liderazgo donde se
manifiesta en la conducta y forma de relacionarse del lider con el grupo; en el
ejercicio de su poder esta siempre presente el liderazgo, sea mostrando un estilo
democrético, liberal o autoritario, veremos al lider asumiendo uno de estos estilos
0 combinando alguno de ellos.

El cuarto elemento (los seguidores) elemento de liderazgo importante, ya
gue ellos son las personas del grupo que hay que movilizar, cohesionar y lograr
influir para que sigan el camino que traza el lider que l6gicamente para alcanzar

las metas y/o objetivos.



MATRIZ DE BUEN DESEMPENO DIRECTIVO

DOMINIO

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

DOMINIO 1
Gestion de
las
condiciones
para la
mejora de
los
aprendizajes

Competencia 1
Conduce de manera
participativa la
planificacion
institucional a partir del
conocimiento de los
procesos pedagogicos,
el clima escolar, las
caracteristicas de los
estudiantes y su
entorno; orientandolas
hacia el logro de metas
de aprendizaje.

1. Diagnostica las caracteristicas del entorno
institucional, familiar y social que influyen en el logro de
las metas de aprendizaje.

2. Disefia de manera participativa los instrumentos de
gestion escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del
entorno institucional, familiar y social; estableciendo
metas de aprendizaje.

Competencia 2
Promueve y sostiene la
participacion
democratica de los
diversos actores de la
institucién educativa y
la comunidad a favor
de los aprendizajes; asi
como un clima escolar
basado en el respeto,
el estimulo, la
colaboracion mutua y
el reconocimiento de la
diversidad.

3. Promueve espacios y mecanismos de participacion y
organizacion de la comunidad educativa en la toma de
decisiones y desarrollo de acciones previstas para el
cumplimiento de las metas de aprendizaje.

4. Genera un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad, colaboracion y comunicacién permanente,
afrontando y resolviendo las barreras existentes.

5. Maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica
de conflictos mediante el dialogo, el consenso y la
negociacion.

6. Promueve la participacion organizada de las familias y
otras instancias de la comunidad para el logro de las
metas de aprendizaje, sobre la base del reconocimiento
de su capital cultural.

Competencia 3

Favorece las
condiciones operativas
que aseguren

aprendizajes de calidad
en todas y todos los
estudiantes
gestionando con
equidad y eficiencia los
recursos humanos,
materiales, de tiempo y
financieros; asi como
previniendo riesgos.

7. Gestiona el uso 6ptimo de la infraestructura,
equipamiento y material educativo disponible, en
beneficio de una ensefianza de calidad y el logro de las
metas de aprendizaje de los estudiantes.

8. Gestiona el uso 6ptimo del tiempo en la institucion
educativa a favor de los aprendizajes, asegurando el
cumplimiento de metas y resultados en beneficio de
todos los estudiantes.

9. Gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros en
beneficio de las metas de aprendizaje trazadas por la
institucién educativo bajo un enfoque orientado a
resultados.

10. Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencién y
manejo de situaciones de riesgo que aseguren la
seguridad e integridad de los miembros de la comunidad
educativa.

11. Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la
institucion educativa orientando su desempefio hacia el
logro de los objetivos institucionales.

Competencia 4

Lidera procesos de
evaluacion de la
gestién de la institucion
educativa y de la
rendicion de cuentas,
en el marco de la
mejora continua y el
logro de aprendizajes.

12. Gestiona la informacion que produce la escuelay la
emplea como insumo en la toma de decisiones
institucionales en favor de la mejora de los aprendizajes.
13. Implementa estrategias y mecanismos de
transparencia y rendicién de cuentas de la gestion
escolar ante la comunidad educativa.

14. Conduce de manera participativa los procesos de
autoevaluacion y mejora continua orientados al logro de
las metas de aprendizaje.

Competencia 5

15. Gestiona oportunidades de formacién continua de los




Orientacion
de los
procesos
pedagdgicos
para la
mejora de
los
aprendizajes

Promueve y lidera una

comunidad de
aprendizaje con los
docentes de su
institucién educativa
basada en la

colaboracion mutua, la
autoevaluacion
profesional y la
formacion continua;
orientada a mejorar la
practica pedagogica y
asegurar logros de
aprendizaje.

docentes para la mejora de su desempefio en funcion al
logro de las metas de aprendizaje.

16. Genera espacios y mecanismos para el trabajo
colaborativo entre los docentes y la reflexion sobre las
practicas pedagdgicas que contribuyen a la mejora de la
ensefianza y del clima escolar.

17. Estimula la iniciativa de los docentes relacionadas a
innovaciones e investigaciones pedagdgicas, impulsando
la implementacion y sistematizacion de las mismas.

Competencia 6
Gestiona la calidad de

los procesos
pedagdgicos al interior
de su institucion

educativa, a través del
acompafiamiento
sistematico y la
reflexién conjunta, con
el fin de alcanzar las
metas de aprendizaje.

18. Orienta y promueve la participacion del equipo
docente en los procesos de planificacion curricular, a
partir de los lineamientos de la Politica Curricular
Nacional y en articulacion con la propuesta curricular
regional.

19. Propicia una practica docente basada en el
aprendizaje colaborativo, por indagacién y el
conocimiento de la diversidad existente en el aula 'y
pertinente a ella.

20. Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los
materiales educativos, en funcion del logro de las metas
de aprendizaje de los estudiantes y considerando la
atencion de sus necesidades especificas.

21. Monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los
aprendizajes a partir de criterios claros y coherentes con
los aprendizajes que se desean lograr, asegurando la
comunicacién oportuna de los resultados y la
implementacion de acciones de mejora.




SISTEMA DE CONTENIDOS.

ESTRATEGIAS

Desempeiios

N° 1.

Planificacién institucional a partir del
conocimiento de los procesos
pedagodgicos, el clima escolar, las
caracteristicas de los estudiantes y su
entorno.

1. Diagnostica las caracteristicas del entorno
institucional, familiar y social que influyen en el
logro de las metas de aprendizaje.

2. Disefla de manera participativa los instrumentos
de gestion escolar teniendo en cuenta las
caracteristicas del entorno institucional, familiar y
social, estableciendo metas de aprendizaje.

N°2.

Promueve y sostiene la participacién
democrética de los diversos actores de
la institucidon educativa, las familias y

la comunidad a favor de |los
aprendizajes, asi como un clima
escolar basado en el respeto, el

estimulo, la colaboracién mutua y el
reconocimiento de la diversidad.

1. Promueve espacios y mecanismos de
participacion y organizaciéon de la
comunidad educativa en la toma de
decisiones y en el desarrollo de acciones
previstas para el cumplimiento de las

metas de aprendizaje.

2. Generaun clima escolar basado en el
respeto a la diversidad, colaboracién y
comunicaciéon permanente, afrontando y

resolviendo las barreras existentes.

3. Maneja estrategias de prevenciony
resolucion pacifica de conflictos mediante

el didlogo, el consenso y la negociacion.

4. Promueve la participacion organizada de
las familias y otras instancias de la
comunidad para el logro de las metas de
aprendizaje a partir del reconocimiento de

su capital cultural.

N°4.

Favorece las condiciones operativas
que aseguren aprendizajes de calidad
en todas y todos los estudiantes,
gestionando con equidad y eficiencia
los recursos humanos, materiales, de
tiempo y financieros, asi como
previniendo riesgos.

1. Gestiona el uso 6ptimo de la
infraestructura, equipamiento y material
educativo disponible, en beneficio de una
ensefianza de calidad y el logro de las
metas de aprendizaje de los estudiantes.

2. Gestiona el uso 6ptimo del tiempo en la
institucion educativa a favor de los
aprendizajes, asegurando el cumplimiento
de metas y resultados en beneficio de
todas y todos los estudiantes.

3. Gestiona el uso éptimo de los recursos
financieros en beneficio de las metas de
aprendizaje trazadas por la instituciéon
educativa bajo un enfoque orientado a
resultados.

4. Gestiona el desarrollo de estrategias de
prevencion y manejo de situaciones de
riesgo que aseguren la seguridad e
integridad de los miembros de la
comunidad educativa.

5. Dirige el equipo administrativo y/o de
soporte de la institucién educativa,
orientando su desempefio hacia el logro




de los objetivos institucionales.

N° 5.

Lidera procesos de evaluacién de la
gestiéon de la instituciéon educativay de
rendicién de cuentas, en el marco de la
mejora continua y el logro de
aprendizajes.

Gestiona la informacion que produce la
institucion educativa y la emplea como
insumo en la toma de decisiones
institucionales en favor de la mejora de los
aprendizajes.

Conduce de manera participativa los
procesos de autoevaluacion y mejora
continua, orientandolos al logro de las
metas de aprendizaje.

N° 6.

Promueve y lidera una comunidad de
aprendizaje con las y los docentes de
su institucién educativa basada en la
colaboracién mutua, la autoevaluacién
profesional y la formaci6on continua
orientada a mejorar la practica
pedagégica y asegurar logros de
aprendizaje.

Gestiona oportunidades de formacién
continua de docentes para la mejora de su
desempefio en funcion del logro de las
metas de aprendizaje.

Genera espacios y mecanismos para el
trabajo colaborativo entre docentes y la
reflexion sobre las préacticas pedagoégicas
que contribuyen a la mejora de la
ensefianza y del clima escolar.

Estimula las iniciativas de las y los
docentes relacionadas con innovaciones e
investigaciones pedagdgicas, impulsando
la implementacion y sistematizacion de las
mismas.

N°7.

Gestiona la calidad de los procesos
pedagégicos al interior de su
institucion educativa a través del
acompafamiento sistematico a las y
los docentes y la reflexiébn conjunta
con el fin de alcanzar las metas de
aprendizaje.

Orientay promueve la participacion del
equipo docente en los procesos de
planificacion curricular a partir de los
lineamientos del sistema curricular
nacional y en articulacién con la propuesta
curricular regional.

Propicia una practica docente basada en el
aprendizaje colaborativo y por indagacion,
y el conocimiento de la diversidad
existente en el aulay lo que es pertinente a
ella.

Monitorea y orienta el uso de estrategias y
recursos metodolégicos, asi como el uso
efectivo del tiempo y los materiales
educativos en funcion del logro de las
metas de aprendizaje de los estudiantes y
considerando la atencidn de sus
necesidades especificas.

Monitorea y orienta el proceso de
evaluacioén de los aprendizajes a partir de
criterios claros y coherentes con los
aprendizajes que se desean lograr,
asegurando la comunicaciéon oportuna de
los resultados y la implementacion de
acciones de mejora.

SISTEMA DE EVALUACION.

El proceso de gestién educativa estratégica, debe contemplarse dentro del
Plan Anual de Trabajo de la Direccidn, y, debe evaluarse permanentemente con la

finalidad de dar cumplimiento al Plan Educativo Institucional.



1)

2)

3)

1. CONCLUSIONES

Respecto al nivel de liderazgo directivo en la gestion se puede verificar que
se encuentra en un nivel relativamente alto, afirmacion respaldada por 12
docentes que representa el 80% de la comunidad laboral de la I.LE. N°
10817 de Marayhuaca.

Realizando un andlisis de las dimensiones del liderazgo directivo
operativizado en los dominios del Marco del Buen Desempefio Directivo, se
puede advertir que existe aspectos que merecen la atencion para su
mejora, especialmente en el dominio de orientaciéon de los procesos
pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes en el que la mayoria de los
encuestados (66,7%) refleja que el desempefio del directivo en este
dominio esta en nivel medio.

Respecto a la gestion del clima organizacional se puede verificar que el
73% de los encuestados los valora en un nivel eficiente y un 26,7% en nivel
regular, situacion que requiere atencion que permita al directivo mejorarlo,

teniendo en cuenta las dimensiones liderazgo y participacion.

4) A través de la prueba de contrastacion de hipoétesis se ha podido establecer

la relacion e influencia de la variable liderazgo directivo sobre el clima
organizacional, esta afirmacion se corrobora con el valor del chi cuadrada

obtenida y2 = 7,500, superior al estandar que tiene un valor de 2 = 3,841



SUGERENCIAS

1) A la Direccién de la I.LE. N° N° 10817 de Marayhuaca, aplicar las
Estrategias de Liderazgo Directivo, con la finalidad de mejorar el Clima
organizacional, dentro de la comunidad educativa.

2) A la Direccion de la I.LE. N° N° 10817 de Marayhuaca, Mejorar los procesos
pedagdgicos-didacticos, de gestion administrativa, institucional y asocio
comunal.

3) Recomendar la presente investigacion en el campo de la Gestion Educativa

Estratégica, para futuras investigaciones.
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ANEXOS



ANEXO N° 01

MATRIZ DE COMPETENCIAS E ITEMS PARA VALORAR EL LIDERAZGO DIRECTIVO

COMPETENCIAS

ITEMS

Competencia 1

Conduce de manera participativa la
planificacion institucional a partir del
conocimiento de los  procesos
pedagdgicos, el clima escolar, las
caracteristicas de los estudiantes y su
entorno; orientdndolas hacia el logro
de metas de aprendizaje.

1. Demuestra conocimiento de las caracteristicas del
entorno institucional y local.
2. Promueve la participacion de la comunidad educativa en

la elaboracién de los documentos de gestién.

Competencia 2

Promueve y sostiene la participacién
democrética de los diversos actores de
la institucién educativa y la comunidad
a favor de los aprendizajes; asi como
un clima escolar basado en el respeto,
el estimulo, la colaboraciéon mutua y el
reconocimiento de la diversidad.

3. Promueve la participacion de la comunidad educativa en
la toma de decisiones sobre acciones en la gestion
institucional.

. Promueve un clima institucional agradable

. Implementa estrategias adecuadas para la prevencion y
resolucion de conflictos.

6. Promueve la participacién de la comunidad educativa

para el logro de aprendizajes en base a la cultura local y
regional.

(G200

Competencia 3

Favorece las condiciones operativas
que aseguren aprendizajes de calidad
en todas y todos los estudiantes
gestionando con equidad y eficiencia
los recursos humanos, materiales, de
tiempo y financieros; asi como
previniendo riesgos.

7. Promueve el uso éptimo y mejora permanente de la
infraestructura.

8. Promueve el uso 6ptimo del tiempo en todas las areas
de gestion a favor del logro de aprendizajes en los
estudiantes.

9. Gestiona el uso éptimo de los recursos financieros en
beneficio de los objetivos y metas institucionales.

10. Implementa acciones para una escuela saludable, eco
eficiente y segura.

11. Monitorea y acompafa al personal administrativo y de
soporte hacia el logro de objetivos y metas
institucionales.

Competencia 4

Lidera procesos de evaluacion de la
gestion de la institucién educativa y de
la rendicion de cuentas, en el marco
de la mejora continua y el logro de
aprendizajes.

12. Promueve la toma de decisiones en base a informacion
objetiva disponible

13. Implementa acciones de transparencia y rendicion de
cuentas ante la comunidad educativa.

14. Implementa procesos participativos para proponer
acciones de mejora continua

Competencia 5

Promueve y lidera una comunidad de
aprendizaje con los docentes de su
institucion educativa basada en la
colaboracion mutua, la autoevaluacion
profesional y la formacién continua;
orientada a mejorar la practica
pedagogica y asegurar logros de
aprendizaje.

15. Promueve e implementa jornadas de capacitacion
docente.

16. Implementa espacios para el inter aprendizaje, reflexion
pedagogica y autoevaluacion de la comunidad
magisterial

17. Estimula la iniciativa de los docentes en relacion a la
investigacion e innovacion pedagogica.

Competencia 6

Gestiona la calidad de los procesos
pedagégicos al interior de su
institucion educativa, a través del
acompafiamiento sistematico y la
reflexibn conjunta, con el fin de
alcanzar las metas de aprendizaje.

18. Implementa espacios de trabajo en equipo para la
planificacion  curricular teniendo en cuenta los
lineamientos nacionales y regionales.

19. Promueve la practica pedagodgica considerando la
diversidad a través de la indagacién y el aprendizaje
colaborativo.

20. Monitorea y acompafia la practica pedagoégica del
docente.

21. Monitorea y orienta el proceso de evaluacién de los
aprendizajes, comunicando los resultados de manera oportuna
e implementando acciones de mejora.
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EVIDENCIAS DE APLICACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
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