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RESUMEN

Tesis titulada “Estrategias de liderazgo basadas en las teorias de la
comunicacion y clima organizacional de Shannon, Weaver y Likert para
superar la deficiente gestion educativa de las I|I.E.E. de la Red Rural
Castilla Alta Orcopampa, provincia de castilla Arequipa 2013” La
importancia del clima organizacional ha sido tema de marcado interés
desde los afios 80 hasta nuestros dias; actualmente el clima
organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las
instituciones para convertirse en un elemento de relevada importancia
estratégica. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la
excelencia, hacia el éxito, por ello, es necesario tener presente que
cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente una
serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se merece, y
gué es capaz de realizar, hacia a donde debe marchar la institucion, etc.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados
con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacion con el
resto del personal, la rigidez, la flexibilidad de la organizacion, las
opiniones de otros, su grupo de trabajo. Las coincidencias o discrepancias
que tenga la realidad diaria, con respecto a las ideas preconcebidas o
adquiridas por las personas durante el tiempo laborado, van a conformar

el clima de la organizacion.

El Clima Organizacional puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desemperio de la institucion, puede ser un factor de distincion e influencia
en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion
personal de la "percepcion” que los trabajadores y directivos se forman
de la organizacién a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el
empleado se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su
jefe, a sus colaboradores y compafieros de trabajo, que puede estar
expresada en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad, apoyo, y apertura, entre otras.



Partiendo de estas afirmaciones pretendo orientar, fundamentar y
sustentar mi  investigacion, destacando la importancia del clima
organizacional como vehiculo que conduce a la organizacion hacia el
éxito, especificamente aplicado en la Editorial Vallejiana de la Universidad
César Vallejo, nacié en mi la inquietud de realizar una investigacion, cuya
finalidad sea la de destacar la importancia del clima organizacional como
factor determinante de la eficacia del personal y el desarrollo institucional
en la Editorial Vallejiana de la Universidad César Vallejo, entidad que
brinda el servicio de impresion de todo tipo de requerimiento de la
poblacién vallejiana; se espera que los resultados del presente estudio
permita la maxima reflexion de la Direccion de la institucion a fin de lograr
un equilibrio en el clima organizacional en la que puedan interactuar los
grupos de referencia que la integran de manera armonizada Yy

comprometidos con los mismos ideales.

Palabras claves: Estrategias de liderazgo, clima organizacional, gestion

educativa.



ABSTRACT

Thesis entitled "Leadership strategies based on the theories of
communication and organizational climate of Shannon, Weaver and Likert
to overcome the poor educational management of the I.I.LE.E. of the Red
Rural Castilla Alta Orcopampa, province of Castilla Arequipa 2013 "The
importance of the organizational climate has been a subject of marked
interest since the 80s to the present day; Currently, the organizational
climate has ceased to be a peripheral element in the institutions to
become an element of strategic importance. It is a strength that leads
organizations towards excellence, towards success, therefore, it is
necessary to keep in mind that when a person attends a job, he carries
with him daily a series of preconceived ideas about himself, who he is,
what he deserves , and what it is capable of doing, towards where the
institution should go, etc.

These preconceptions react to various factors related to daily work: the
leadership style of the boss, the relationship with the rest of the staff, the
rigidity, the flexibility of the organization, the opinions of others, their work
group. The coincidences or discrepancies that the daily reality has, with
respect to the preconceived ideas or acquired by the people during the
time worked, will shape the climate of the organization.

The Organizational Climate can be a link or an obstacle to the good
performance of the institution, it can be a factor of distinction and influence
in the behavior of those who integrate it. In short, it is the personal
expression of the "perception” that workers and managers are formed of
the organization to which they belong. This includes the feeling that the
employee is formed of their closeness or distancing with respect to their
boss, their collaborators and coworkers, which can be expressed in terms
of autonomy, structure, rewards, consideration, cordiality, support, and

openness, among other.



Starting from these statements | intend to guide, support and sustain my
research, highlighting the importance of the organizational climate as a
vehicle that leads the organization to success, specifically applied in the
Editorial Vallejiana of the César Vallejo University, was born in me the
concern of making a research, whose purpose is to highlight the
importance of the organizational climate as a determinant factor of staff
effectiveness and institutional development in the Editorial Vallejiana of
the César Vallejo University, entity that provides printing service for all
types of requirements of the population vallejiana; It is expected that the
results of the present study allow for the maximum reflection of the
institution's Management in order to achieve a balance in the
organizational climate in which the reference groups that integrate it in a

harmonized manner and committed to the same ideals can interact.

Keywords: Leadership strategies, organizational climate, educational
management
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INTRODUCCION

Tesis titulada “Estrategias de liderazgo basadas en las teorias de la
comunicacion y clima organizacional de Shannon, Weaver y Likert para
superar la deficiente gestion educativa de las I.I.E.E. de la Red Rural
Castilla Alta Orcopampa, provincia de castilla Arequipa 2013” La
importancia del clima organizacional ha sido tema de marcado interés
desde los afios 80 hasta nuestros dias; actualmente el clima
organizacional ha dejado de ser un elemento periféerico en las
instituciones para convertirse en un elemento de relevada importancia
estratégica. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la
excelencia, hacia el éxito, por ello, es necesario tener presente que
cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente una
serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se merece, y

gué es capaz de realizar, hacia a donde debe marchar la institucién, etc.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados
con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relaciéon con el
resto del personal, la rigidez, la flexibilidad de la organizacién, las
opiniones de otros, su grupo de trabajo. Las coincidencias o discrepancias
que tenga la realidad diaria, con respecto a las ideas preconcebidas o
adquiridas por las personas durante el tiempo laborado, van a conformar

el clima de la organizacion.

El Clima Organizacional puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desemperio de la institucion, puede ser un factor de distincion e influencia
en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion
personal de la "percepcion” que los trabajadores y directivos se forman
de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el
empleado se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su
jefe, a sus colaboradores y compaferos de trabajo, que puede estar
expresada en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad, apoyo, y apertura, entre otras.
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Partiendo de estas afirmaciones pretendo orientar, fundamentar y
sustentar mi  investigacion, destacando la importancia del clima
organizacional como vehiculo que conduce a la organizacion hacia el
éxito, especificamente aplicado en la Editorial Vallejiana de la Universidad
César Vallejo, nacié en mi la inquietud de realizar una investigacion, cuya
finalidad sea la de destacar la importancia del clima organizacional como
factor determinante de la eficacia del personal y el desarrollo institucional
en la Editorial Vallejiana de la Universidad César Vallejo, entidad que
brinda el servicio de impresion de todo tipo de requerimiento de la
poblacién vallejiana; se espera que los resultados del presente estudio
permita la maxima reflexion de la Direccion de la institucion a fin de lograr
un equilibrio en el clima organizacional en la que puedan interactuar los
grupos de referencia que la integran de manera armonizada Yy

comprometidos con los mismos ideales.
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CAPITULO |
ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO
1.1. UBICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO.

1.1.1. UBICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO.

Distritos: Orcopampa, Chilcaymarca y Chachas Instituciones:

I.E. N° 40644 Huancarama-Castilla
I.E. N° 40459 Umachulco-Castilla
I.E. N° 40361 Misahuanca-Castilla
I.E. N° 40340 Huilluco-Castilla

I.E. N° 40650 Condorhuayco-Castilla
I.E. N° 40642 Tintaymarca-Castilla
I.E. N° 41039 Huimpilca-Castilla
I.E. N° 40351 Chapacoco-Castilla
I.LE. N° 41051 anexo de Layo

I.LE. N° 40023 Sarpane-Castilla

I.E. N° 40635 Anaro-Castilla

I.E. N° 40362 Panahua-Castilla

[.E. N° 41069 Rumihuasi-Castilla

1.1.2. UBICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO.

Proceso de gestion educativa.



1.2.

ENFOQUE HISTORICO DEL PROBLEMA Y TENDENCIAS.

1.2.1. REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel mundial la gestion educativa presenta dificultades, ya que no
se logra realizar una adecuada planificacion y organizacion de las
actividades, lo cual perjudica en el desempefio de los docentes, ya

que actualmente se encuentra en un proceso de reestructuracion.

La “gestion educativa data de los afios sesenta en Estados Unidos,
de los afios setenta en el Reino Unido y de los afios ochenta en
América Latina. Es, por lo tanto, una disciplina de desarrollo muy
reciente. Por ello, tiene un bajo nivel de especificidad y de
estructuracion. Por estar en un proceso de busqueda de identidad y
ser aun una disciplina en gestacion, constituye un caso interesante

de relacién entre teoria y practica”.*

La gestion educativa busca aplicar los principios generales de la
gestion al campo especifico de la educacion. El objeto de la disciplina,
es el estudio de la organizacién del trabajo en el campo de las teorias
educacion. Por lo tanto, esta determinada por el desarrollo de las
generales de la gestidén y los de la educacion.

Lamentablemente en nuestro pais la gestién educativa esta pasando
por un proceso de reestructuracion, De otro lado, la descentralizacion
educativa estd sesgada hacia la desconcentracion administrativa o
entrampada en contradicciones normativas, y apoyada en el mismo
modelo jerarquico y burocratico de gestion heredado del centralismo,
concentrado en la formalidad de los procedimientos antes que en los

resultados.

1 Problemas de la gestion educativa en América Latina.
http://moodle.eclac.cl/file.php/1/documentos/grupo6/Problemas_gestion_educativa.doc. 5 de abril,

2008.
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1.2.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En nuestras instituciones educativas la gestion, tampoco es llevada a
cabo adecuadamente, ya que no se realiza en forma oportuna las
actividades, no se realiza un control y evaluacién que permita superar

dificultades.

El problema se evidencia porque existe resquebrajamiento de
relaciones interpersonales, falta de un liderazgo que favorezca la
comunicaciéon e identidad entre los miembros de la institucion

educativa.

La ausencia de liderazgo ocasiona dafios en las relaciones
interpersonales entre los miembros de las instituciones educativas
generando una gestion inadecuada. Es necesario conocer y practicar
debidamente el liderazgo en las diferentes instituciones educativas

para no generar conflictos en la gestion.

La gestion educativa va de la mano con el liderazgo y los estilos de
gestion que abarca diferentes conceptos fundamentales que deben
ser considerados que estan representados por lideres que no
demuestran visiblemente su compromiso con una cultura educativa
empresarial, donde el liderazgo y estilo de gestién educativa abarcan
diversos conceptos fundamentales que deben ser analizados, y que
estan representados por los siguientes sub criterios: Los lideres estan
implicados con personas de la propia organizacién o de fuera, de la
misma, para promover y desarrollar las necesidades y expectativas
de los grupos de interés involucrados en la organizacion. La
estructura de la organizacion esta desarrollada para sustentar la
eficaz y eficiente aplicacion de la politica y la estrategia, en armonia
con los valores y la cultura de la misma donde los procesos se

gestionan, se mejoran sistematicamente.
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1.3.

1.4.

DIAGNOSTICO Y CARACTERIZACION DEL PROBLEMA.

Se observa en las directoras la aplicacion de un liderazgo tradicional
evidenciado por las minimas relaciones con los docentes, actitudes
de los trabajadores de dependencia, obediencia, sentimientos de
confusién, afliccion o indignidad, y de renuncia que repercute en la
gestion educativa de las instituciones educativas de la red rural

Castilla alta Orcopampa, provincia de Castilla Arequipa 2013.

METODOLOGIA.
1.4.1. DISENO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacion es descriptivo, propositivo.
M S @) - P
Donde:
M: Propuesta
O: Observacion
P: Propuesta

1.4.2. POBLACION Y MUESTRA

La poblacibn en muestra de estudio esta conformado por 05

docentes, 13 docentes con direccion y 02 administrativos.

1.4.3. MATERIALES, TECNICAS E INSTRUMENTOS
1.43.1. METODOS

Método inductivo

16



1.5

1.4.4.

1.4.5.

1.4.6.

MATERIALES

Se hara uso de documentos pertinentes para la ejecucion de
la investigacion como cuestionarios y guias de observacion,
elaborados por el autor, equipo de cOmputo, camara de
video y material de impresion.

TECNICAS

Entrevista.
Encuesta

INSTRUMENTOS

Guia de entrevista, dirigido al director.

Cuestionario, dirigido a los docentes

METODOLOGIA Y PROCEDIMIENTOS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

1.5.1.

1.5.2.

METODO

Para la recoleccion de la informacion del marco teorico se
hard a través del analisis y la sintesis. Los datos seran
recolectados a través del cuestionario y la ficha de
entrevista.

PROCEDIMIENTOS

El trabajo de investigacion en su primera etapa es de oficina;
en la segunda etapa es de aula, la tercera etapa es de
campo y la cuarta etapa es de oficina para los informes
finales.

Para la recoleccion de los datos se prepararan instrumentos

para trabajos de gabinete y de campo.

17



1.5.3. ANALISIS ESTADISTICO DE LOS DATOS

La informacién sera procesada y analizada teniendo en cuenta lo
siguientes procedimientos: clasificacion y tabulacion de datos;
distribucion de frecuencia y analisis e interpretacién de cuadros y

graficos debidamente interpretados.

18



CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. BASE TEORICA
2.1.1. TEORIA DE CONTINGENCIA (Joan Woorward)

La Teoria Contingente o Situacional nace a finales de los afios
cincuenta, surge de investigaciones empiricas aisladas,
realizadas con el objetivo de verificar los modelos de estructuras
organizacionales mas eficaces, derivando con ello una nueva
concepcion de empresa, que se adecue comenta Guizar? a los
cambios que presenta el medio ambiente, por medio de la
identificacion de las variables que producen mayor impacto,
donde su estructura y funcionamiento dependen de la
adaptacion e interrelaciéon con el entorno externo; explicando
gue existe una relacion funcional entre las condiciones
ambientales y las técnicas administrativas apropiadas para el
alcance de los objetivos, manifestando que no existe una teoria
Unica para la solucibn de los problemas organizacionales,
rompiendo segln Soldevilla® "con los esquemas conceptuales de

la administraciéon" tradicional.

Segin Bueno Campos* existen dos corrientes de la Teoria
Contingencial el de "la Escuela de los Sistemas Socio- técnicos y
el de la corriente Contingencial”, el primero hace énfasis en los
estudios de Emery y Trist quienes en Londres en los afos
sesenta, tratan de identificar el proceso y las reacciones que
ocurren en el ambiente, clasificandolo segun su naturaleza,

afirmando que existen cuatro tipos de contextos ambientales que

2 Guizar, R. (1999). Desarrollo organizacional: principios y aplicaciones. 12ed. México: McGraw-Hill.
3 Soldevilla, E. (1972). Teoria y técnica de la organizacion empresarial. 1%ed. Barcelona: Editorial
Hispano Europea. Pag. 412

4 Bueno Campos, E. (1996). Organizacién de empresas: estructura, procesos y modelos. 12ed.
Madrid: Ediciones Piramide. Pag. 65
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regulan la estructura y comportamiento organizacional, estos
son: "El entorno Estético y Aleatorio (Tranquilo), Entorno Estatico
y Segmentado, Entorno Perturbado y Reactivo y el Entorno de
Campos Turbulentos”, segun Chiavenato®, determinado con ello
la interdependencia causal entre las compafias estudiadas y su
entorno. A diferencia del resto de teorias organizacionales, la
contingencial centra su foco de atencidén en el ambiente externo
de la institucion, dando prioridad a lo que ocurre fuera de la
organizacion antes de indagar en los elementos internos de la
estructura organizacional. Dicho enfoque busca un equilibrio
entre ambos contextos, donde la organizacion busca obtener el
mayor beneficio de sus circunstancias ambientales para

garantizar su éxito como empresa.
2.1.2. TEORIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El objetivo principal del desarrollo organizacional es cambiar
actitudes, comportamiento y estructura en la organizacion, para
gue se adapte facilmente al medio y cambios continuos que

abarcan a la empresa como un sistema total.
2.1.3.TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACION DE LIKERT

Su autor es el psicélogo norteamericano Rensis Likert quien a
partir de 1946 realiz0 una serie de investigaciones pretendiendo
explicar el liderazgo, los que se realizaron inicialmente con
empleados de oficina de una gran empresa aseguradora; donde
se observé que habia diferentes estilos de liderazgo asociados a

diversos niveles de productividad.

5 Chiavenato, A.(2000). Introduccién a la teoria general de la administracion. 5%ed. México: Mc
Graw Hill. Pag. 824.
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Esta teoria establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los

mismos perciben.
Establece tres tipos de variables:

Variables causales: indican el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados, y son: la
estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,

competencia y actitudes.

Variables intermedias: miden el estado interno de la empresa
reflejado en aspectos como: motivacion, rendimiento,

comunicacion y toma de decisiones.

Variables finales: estan orientadas a establecer los resultados
obtenidos por la organizacibn tales como productividad,

ganancia y pérdida.

Estas tres variables interaccionan resultando dos tipos de clima
organizacional que son: clima de tipo autoritario y clima de tipo

participativo:

Sistema participativo consultivo: se caracteriza porque los
superiores tienen confianza en sus subordinados y se les
permite a los empleados tomar decisiones especificas, se busca
satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre
superiores y subordinados y se forman delegados, se crea una
atmosfera de dinamismo y administracion funcional, su base es

el logro de objetivos.
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Sistema participativo en grupo: existe plena confianza por parte
de la direccién en sus empleados, para la toma de decisiones se
integran todos los niveles , la comunicacion es de forma vertical-
horizontal —ascendente-descendente, el punto de motivacion es
la participacion , se trabaja en funcibn de objetivos por
rendimiento , las relaciones de trabajo supervisor-supervisado se
basan en la amistad y las responsabilidades compartidas , este
sistema funciona en equipos de trabajo como el mejor medio
para alcanzar los objetivos a través de la participacion
estratégica.

Esta teoria es fundamental para la solucion del problema en
vista de que de la teoria del clima organizacional de Likert se ha
tomado el clima participativo en grupo para la propuesta de
solucién del problema, este clima permitird incrementar el
liderazgo en la institucion educativa. Con la existencia del clima
participativo en grupo entonces se generara buenas relaciones
entre director y los demas integrantes que conforman la
institucién, se tomaran buenas decisiones al momento de
solucionar problemas debido a que se contara con la
participacion de todos por la existencia de una comunicacion

vertical-horizontal, ascendente-descendente.

Esta teoria permite formar un director lider que establezca una
relacion  armoniosa con su  personal, conociéndolo
suficientemente para responder a sus habilidades que cambian

constantemente y las exigencias que su trabajo les impone.
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2.1.4. TEORIA DE LA COMUNICACION

Inicialmente Claude Shannon y Warren Weaver sentaron las
bases para la teoria de la informacién que tenia como objeto de
estudio el andlisis de la eficacia de la informacion y buscaba
establecer medidas cuantitativas sobre la capacidad de variados
sistemas que transmitan, almacenen y procesen informacion; sin
embargo se limito” a una comunicacion lineal porque estaba

centrada en los mensajes enviados de un punto a otro.

La teoria de la comunicacién surge gracias a un grupo de
investigadores denominado “la universidad invisible” que luego
se llamara “el grupo de Palo Alto” formado por Gregory Bateson,
Ray Bird Whistell,Robert Sheflen, Edward Hall, Edwin Goffman
,surgio asi después de la segunda guerra mundial por las
exigencias de la vida moderna de su desarrollo y el enfoque

humanista de las ciencias.®

Esta teoria propone que la comunicacion es un proceso social
permanente que integra multiples modos de comportamiento: la
palabra, el gesto, la mirada, la mimica; considerandola como un
todo integrado regido por un conjunto de codigos, reglas,
determinadas por cada cultura asimismo se concluye que la
comunicacion es la base de toda actividad humana. Existe una
mutua dependencia y condicionamiento entre el sistema social y
el sistema de comunicacion; pues las transformaciones ocurridas
en uno provocan cambios en el otro, el sistema de comunicacion
es el conjunto de todos los elementos que participan en el
intercambio de mensajes o informacion entre las personas

dentro de la sociedad.

6 Documento en Internet: Zips del Conocimiento - Teoria del Clima Organizacional de Likert
http://www.conocimientosweb.net/zip/article1578.html
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Segun Paul Watzlawick , la teoria de la comunicacion posee 5
axiomas conocidos como axiomas de Paul Watzlawick, estos

son los siguientes: ’
1ro Laimposibilidad de no comunicar.

Consiste en que toda conducta tiene valor de mensaje, es decir,
es comunicacién; por eso, por mas que uno lo intente, no puede
dejar de comunicar. Actividad o inactividad, palabras o silencio,
tienen siempre valor de mensaje: influyen sobre los demas,
quienes, a su vez, no pueden dejar de responder a tales

comunicaciones y, por tanto, también comunican.

Nos dice que toda comunicacion poseera un contenido (es decir
lo que decimos) y una relacién (a quién y como se lo decimos). A
través de la comunicacion, todos podemos expresar nuestra
forma de ser y la visién de la relacion la otra persona. El nivel de
contenido de un mensaje transmite informacion. EI nivel de
relacion se refiere a como la comunicacion sirve para definir el

tipo de relacion que quiero establecer con mi interlocutor.

2do Los niveles de contenido y de relacion en la

comunicacion.

Una persona "A" puede ofrecer a la otra "B", una definicion de si
misma,; se dice que existen tres respuestas posibles por parte de

esta ultima persona a la definicion de la primera:

a) Confirmacién: La persona "B" puede aceptar la definicién que

"A" da de si misma.

b) Rechazo: Otra posible respuesta de la persona "B" frente a la
definicion que la persona "A" propone de si misma consiste en

rechazarla.

7 documento en Internet: Portal de la Comunicaciéon InCom-UAB > Monograficos del Portal
.http://lwww.portalcomunicacion.com/esp/dest_paul_watzlawick.html
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b)

El rechazo presupone por lo menos un reconocimiento limitado
de lo que se rechaza y, por tanto, no niega necesariamente la

realidad de la imagen que la persona "A" tiene de si misma.

c) Desconfirmacion: La desconfirmacion ya no se refiere a la
verdad o falsedad de la definicion que la persona "A" da de si
misma, sino mas bien la persona "B" niega la realidad de la

persona "A" como fuente de tal definicion.

3ro La puntuacion de la secuencia de hechos.

Puntuacion es la organizacibn que se establece en una
secuencia de hechos. La falta de acuerdo con respecto a la
manera de puntuar la secuencia de hechos es la causa de

incontables conflictos en las relaciones.
4to Comunicacion "digital™ y "analogica”.

digital: la que se transmite a través de simbolos linglisticos o

escritos, y sera el vehiculo del contenido de la comunicacién.

Analdgico: vendra determinada por la conducta no verbal (tono

de voz, gestos, etc.) y sera el vehiculo de la relacion.
5to Interaccion simétrica y complementaria.

Nos dice que todas las relaciones se pueden agrupar en dos

categorias: complementarias y simétricas.

En una relacion complementaria hay dos posiciones distintas. Un
participante ocupa una posicién superior o primaria mientras el
otro ocupa la posicién correspondiente inferior o secundaria. En
una relacién simétrica no existen dos posiciones ya que esta
basada en la igualdad. En la relacion simétrica existe el peligro

de la competencia o rivalidad.
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Actualmente en educacion, el papel de la comunicacion es la
cultura de los educandos, que sera importante para comprender
las necesidades de los niflos y jovenes en general, como la

cultura audiovisual y las tecnologias del conocimiento.

En la institucibn educativa existe una informacion tardia por
parte de la direccion, normas, resultados, es importante la
comunicacion entre profesores y alumnos, el docente ademas de
brindar informacion al estudiante , debe transmitirle pautas que
permitan utilizar la informacion al maximo, de esta manera se

llegara a una verdadera comprension profesor —alumno.

Si aplicamos la teoria de la comunicacion en el problema a
investigar, segun el primer axioma se llega a la conclusion de
gue en las instituciones educativas de la red rural Castilla alta
Orcopampa, provincia de Castilla Arequipa 2013 no es que no
haya comunicacion sino que si la hay pero los resultados no son
los deseados Yy si a veces surge indiferencias en cuanto a la
participacion de los miembros de la institucion educativa o falta
de identidad institucional , lo que ocurre es que esa conducta
indiferente no es otra cosa que resultado de un contexto de

comunicacion insostenible.

Todo lo dicho anteriormente ayudara en la elaboracion de la
propuesta de solucién. Esta teoria contribuira también a la
contextualizacién de las instituciones educativas, de modo que
establezcan sistemas de comunicacion en su entorno y procesar
la informacion del contexto, asi como proyectar sus mensajes

hacia fuera.
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3.3.

BASE CONCEPTUAL.

3.3.1.

3.3.2.

LIDERAZGO

Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion
humana a la consecucién de uno o diversos objetivos

especificos.®
TENDENCIAS DEL LIDERAZGO

A medida que cambian las condiciones y las personas,
cambian los estilos de liderazgo. Actualmente la gente busca
nuevos tipos de lider que le ayuden a lograr sus metas.
Historicamente han existido cinco edades del liderazgo (y
actualmente estamos en un periodo de transicion hacia la

sexta). Ellas son:

1.- Edad del liderazgo de conquista. Durante este periodo
la principal amenaza era la conquista. La gente buscaba el
jefe omnipotente; el mandatario despotico y dominante que
prometiera a la gente seguridad a cambio de su lealtad y sus

Impuestos.

2.- Edad del liderazgo comercial.- A comienzo de la edad
industrial, la seguridad ya no era la funcién principal de
liderazgo la gente empezaba a buscar aquellos que pudieran

indicarle como levantar su nivel de vida.

3.- Edad del liderazgo de organizacién. - Se elevaron los
estandares de vida y eran mas faciles de alcanzar. La gente
comenzo a buscar un sitio a donde "pertenecer”. La medida

del liderazgo se convirtio en la capacidad de organizarse.

8 |. Chiavenato. Administracion: Procesos administrativos, Cap.Xlll, Pag. 315. 2009.
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4.- Edad del liderazgo e innovacion.- A medida que se
incrementa la taza de innovacién, con frecuencia los
productos y métodos se volvian obsoletos antes de salir de
la junta de planeacion. Los lideres del momento eran
aquellos que eran extremadamente innovadores y podian
manejar los problemas de la creciente celeridad de la

obsolencia.

5.- Edad del liderazgo de la informacion.- Las tres dltimas
edades se han desarrollado extremadamente rapido
(empez6 en la década del 20). Se ha hecho evidente que en
ninguna compafia puede sobrevivir sin lideres que
entiendan o sepan cémo se maneja la informacion. El lider
moderno de la informacién es aquella persona que mejor la
procesa, aquella que la interpreta mas inteligentemente y la

utiliza en la forma mas moderna y creativa.

6.- Liderazgo en la "Nueva Edad".- Las caracteristicas del
liderazgo que describiremos, han permanecido casi
constante durante todo el siglo pasado. Pero con la mayor
honestidad, no podemos predecir qué habilidades especiales
van ha necesitar nuestros lideres en el futuro. Podemos
hacer solo conjeturas probables. Los lideres necesitan saber
como se utilizan las nuevas tecnologias, van a necesitar
saber cOmo pensar para poder analizar y sintetizar
eficazmente la informacidén que estan recibiendo, a pesar de
la nueva tecnologia, su dedicacion debe seguir enfocada en
el individuo. Sabran que los lideres dirigen gente, no cosas,
nameros o proyectos. Tendrdn que ser capaces de
suministrar que la gente quiera con el fin de motivar a

quienes estan dirigiendo.
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Tendran que desarrollar su capacidad de escuchar para
describir lo que la gente desea. Y tendran que desarrollar su
capacidad de proyectar, tanto a corto como a largo plazo,

para conservar un margen de competencia.
TIPOS DE LIDERAZGO.

Lider autocratico.- Ser un lider de tipo Autocratico para
algunos es muy factible dentro de la sociedad, este tipo de
lider se concentra en gobernarse a si mismo, en otras
palabras que el poder ilimitado se concentre principalmente
en una sola persona, teniendo el poder de tomar las
diferentes decisiones ella sola, cumple el rol de asignar las
diferentes tareas a realizar y como estaran compuestos los

diferentes grupos a trabajar.

La Persona tiene que ser especialmente responsable, que la
asamblea vea en €l a una persona segura y que exprese sus

ideas en forma directa.

En un claro ejemplo podemos utilizar al momento de una
emergencia (incendio), no se puede perder tiempo en
ponerse de acuerdo con lo que opine todo el grupo, sino que
es sumamente importante que alguien tome la decision de

en qué orden y de qué forma evacuar.

Lider democratico.- Es aquel que prioriza la participacion
de la comunidad, permite que el grupo decida por la politica
a seguir y tomar las diferentes decisiones a partir de lo que

el grupo opine.
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Tiene el deber de potenciar la discusién del grupo y
agradecer las distintas opiniones que se vayan generando,
cuando se esta en la necesidad de resolver un problema, el
lider ofrece diversas soluciones, entre las cuales la
comunidad debe resolver cual tiene que ser la solucién mas
apropiada. Por ejemplo, "En un colegio el director del
establecimiento se ve enfrentado a diversos problemas en
las cuales necesita tomar decisiones para ver la posibilidad
de que este colegio siga funcionando de la manera mas
adecuada posible, ante esta complejidad cita a todos los
profesores e inspectores a una reuniéon de manera urgente y
pide que lo ayuden a proponer ideas para asi poder tomar la
mejor solucion posible para resolver el problema que los

afecta.

Lider laissez faire.- (Dejar que sea. O Dejarlo ser),
refiriéendose a una completa libertad en la economia: libre
mercado, libre manufactura, bajos o nulos impuestos, libre
mercado laboral, y minima intervencién de los gobiernos.
Fue usada por primera vez por Jean-Claude Marie Vicent de
Gournay, fisiécrata del siglo XVIII, contra el intervencionismo
del gobierno en la economia. Dentro de la propia politica
interna de un estado se entiende por intervencionismo a las
acciones de la administracion central encaminadas a limitar
la autonomia politica de otras administraciones territoriales.
(impone reglas, es una intervencion interna, privada en la
economia del gobierno) Restringe toda accion al comercio e

industria.

De forma completa, la frase es: Laissez faire et laissez
passer, le monde va de lui méme «D¢jalos hacer, déjalos
pasar, que el mundo va solo». Laissez-Faire (es el lider

liberal).

30



Suele adoptar un papel pasivo y deja el poder en manos del
grupo. Nunca juzga ni evalla los aportes de las demas
personas y los miembros gozan de total libertad de accion.
Tiene una actitud paternalista, bonachona, es como el
abuelito del grupo. También conocido como el “Lider

muerto”.

Ejerce poco control sobre los miembros del equipo. Esto
inspira libertad de accion y creatividad, pero a veces genera
poca motivacion y deja el grupo a la deriva. ¢Cuando es
bueno? Cuando el grupo es maduro, responsable y esta
altamente motivado, o cuando tiene habilidades y talento

muy altos.

El lider adopta un papel pasivo, abandona el poder en
manos del grupo. En ningdn momento juzga ni evalla las
aportaciones de los demas miembros del grupo. Los
miembros del grupo gozan de total libertad, y cuentan con el

apoyo del lider soélo si se lo solicitan.

Lider paternalista.- Los lideres paternalistas, tienen la labor
gue sus empleados trabajen mas y mejor, incentivandolos,
motivandolos e ilusionandolos a posibles premios si logran el
objetivo. Los seguidores tienen que tener mucho cuidado
con las promesas que se les plantean, ya que si no se logra
el objetivo tienden a caer en constantes desanimos,
engafos y frustrados por falsas promesas. Los trabajadores
deben sentirse inferiores y tienen que obedecer las érdenes
gue se les imponen, obligandolos a cumplir los objetivos
planteados, deben reprimirse los conflictos y siempre estan

sometidos a altas presiones y persecuciones.
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Por ejemplo en un grupo de nifios de 8 afios, se encuentra
otro nifio de 13 afios, este ultimo va a tomar el rol de ser un
lider paternalista, les dara ordenes a los otros nifos, le
establecera ciertas reglas que los nifios mas chicos estaran

asumidos a constantes presiones.

Lider carismatico.- Es el que tiene la capacidad de generar
entusiasmo. Es elegido como lider por su manera de dar

entusiasmo a sus seguidores.

Liderazgo lateral.- Es el proceso de influir en las personas
del mismo nivel organizacional para lograr objetivos en
comun con la organizacion. También es el término que se
utiliza para definir al tipo de liderazgo que se realiza entre
personas del mismo rango dentro de una organizacién u
organigrama, y se basa en echar mano de habilidades
personales para lograr que los demas tengan una actitud
diferente ante el trabajo en equipo y asi mismo lograr cumplir
con los objetivos en comuan, esto, sin ser el jefe

necesariamente.

El Liderazgo lateral estd compuesto de dos términos, el
primero hace referencia al proceso de influir en las personas
y lograr objetivos en comudn, y el segundo, lateral, a la
direccion en la que este se aplica. Dentro de un organigrama

se aplicaria a los iguales en el puesto que uno se encuentre.

El Liderazgo Gerencial: es el proceso de dirigir las
actividades laborales de los miembros de un grupo y de
influir en ellas. Esta definicion tiene cuatro implicaciones

importantes.
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En primer término, el liderazgo implica a otras personas; a
los empleados o seguidores. Los miembros del grupo, dada
su voluntad para aceptar las 6rdenes del lider, ayudan a
definir la posicion del lider y permiten que transcurra el
proceso de liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las
cualidades de liderazgo del gerente serian irrelevantes.

En segundo, el liderazgo entrafia una distribucion desigual
del poder entre los lideres y los miembros del grupo. Los
miembros del grupo no carecen de poder; pueden dar forma,
y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas
maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendra mas

poder.

El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las
diferentes formas del poder para influir en la conducta de los

seguidores, de diferentes maneras.

El cuarto es la combinacién de los tres primeros, pero

reconoce que el liderazgo es cuestion de valores.
Liderazgo desarrollador

De acuerdo con esta clasificacion, existen varios estilos de

liderazgo:

El Lider autécrata: un lider autécrata asume toda la
responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las

acciones, dirige, motiva y controla al subalterno.

El Lider emprendedor: un lider que adopta el estilo
participativo utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No
delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala
directrices especificas a sus subalternos, pero consulta sus
ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les

incumben.
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El Lider liberal: mediante este estilo de liderazgo, el lider

delega a sus subalternos la autoridad para tomar decisiones.

El Lider proactivo: este tipo de liderazgo promueve el
desarrollo del potencial de las personas, de la forma que un

jardinero cuida y potencia su jardin.

El Lider audaz: este tipo de persona es capaz de
relacionarse con muchas instituciones y personas,
persuasivo, critico, con mirada positiva. Tiene la capacidad
de consultar a las demas personas para luego tomar

decisiones.

Tipologia de liderazgo y caracteristicas y clasificaciones

mas frecuentes:

Segun la formalidad en su eleccién
Liderazgo formal: preestablecido por la organizacion.
Liderazgo informal: emergente en el grupo.

Segun la relacion entre el lider y sus seguidores

Liderazgo dictador: fuerza sus propias ideas en el grupo
en lugar de permitirle a los demas integrantes a hacerse
responsables, permitiéndoles ser independientes. Es
inflexible y le gusta ordenar. Destruye la creatividad de los

demas.

Liderazgo autocratico: el lider es el unico en el grupo que
toma las decisiones acerca del trabajo y la organizacién
del grupo, sin tener que justificarlas en ningdn momento.
Los criterios de evaluacion utilizados por el lider no son
conocidos por el resto del grupo. La comunicacién es
unidireccional: del lider al subordinado.



Liderazgo democratico: el lider toma decisiones tras
potenciar la discusion del grupo, agradeciendo las
opiniones de sus seguidores. Los criterios de evaluacion y
las normas son explicitas y claras. Cuando hay que
resolver un problema, el lider ofrece varias soluciones,

entre las cuales el grupo tiene que elegir.

Liderazgo paternalista: tiene confianza por sus
seguidores, toma la mayor parte de las decisiones
entregando recompensas y castigos a la vez. Su labor
consiste en que sus empleados trabajen mas y mejor,
incentivandolos, motivandolos e ilusionandolos a posibles

premios si logran el objetivo.

Liderazgo liberal (laissez faire): el lider adopta un papel
pasivo, abandona el poder en manos del grupo. En ningun
momento juzga ni evalla las aportaciones de los demas
miembros del grupo. Los miembros del grupo gozan de
total libertad, y cuentan con el apoyo del lider sélo si se lo

solicitan.

Segun el tipo de influencia del lider sobre sus subordinados

Liderazgo transaccional: los miembros del grupo
reconocen al lider como autoridad y como lider. El lider

proporciona los recursos considerados validos para el

grupo.

Liderazgo transformacional o carismatico: el lider tiene la
capacidad de modificar la escala de valores, las actitudes

y las creencias de los seguidores.
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Las principales acciones de un lider carismatico son:
discrepancias con lo establecido y deseos de cambiarlo,
propuesta de una nueva alternativa con capacidad de
ilusionar y convencer a sus seguidores, y el uso de
medios no convencionales e innovadores para conseguir

el cambio y ser capaz de asumir riesgos personales.

Liderazgo autentico: es aquel lider que se concentra en
liderarse en primer lugar a si mismo. Es un lider con
mucho autoconocimiento, ecuanime, espiritual, compasivo
y generoso. Solo una vez que se lidera la propia mente se

puede liderar a los demas.

Liderazgo lateral: se realiza entre personas del mismo
rango dentro de una organizacibn u organigrama o
también se puede definir como el proceso de influir en las
personas del mismo nivel organizacional para lograr

objetivos en comun con la organizacion.

Liderazgo en el trabajo: en los negocios se evalian dos
caracteristicas importantes en los ejecutivos, con la
intencién de verificar su capacidad de direccién: por un
lado, la aptitud y, por otro, la actitud. La primera se
obtiene con el aprendizaje de nuevos métodos Yy
procedimientos; por ejemplo, la capacidad de construir un
balance, un flujo de caja, distribucién de planta o un plan
de marketing. Pero en muchos casos estos conocimientos
no son aplicables, porque los gerentes carecen de una
buena actitud, es decir, de un comportamiento adecuado
gue intente implementar dichos métodos. Entre las
actitudes mas solicitadas y requeridas esta la habilidad de
liderazgo, la misma que puede cultivarse pero que, segun

muchos autores, es parte de la personalidad individual.
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¢,Colmo saber si nosotros estamos configurados como
lideres y, en caso contrario, como desarrollar estas
habilidades en nuestra persona? Es un tema de amplio
debate y estudio, pero es necesario descubrir si tenemos
algo de lideres y qué cosas nos faltan para lograr serlo a
cabalidad.

Otras clasificaciones:

Una clasificacion de la tipologia del liderazgo es la formal,
gue representa la direccion de un grupo de trabajo de forma
oficial o designada; otra menos evidente es el
reconocimiento por los miembros de la institucion de una
manera informal de que tiene gran influencia, pero de una
manera libre, sin animo retributivo y de forma carismatica.
En los estudios socioldgicos de desarrollo comunitario por
observacion participativa, estas personas son claves para el
trabajo de campo. En la década de 1970, varios sociélogos
espafioles estudiaron el tema del papel de los ’lideres
informales’, como un tema relevante de la sociologia de la

organizacion.
Liderazgo transformacional

La tendencia a moverse mas alld de modelos técnicos,
jerarquicos y racionales para ir hacia enfoques que enfatizan
las facetas culturales, morales, simbolicas del liderazgo se
refleja, particularmente en torno a los afios 90, en la nocion
de liderazgo transformador, una concepcion originada en el

campo empresarial y trasladado pronto al ambito educativo.

Central a esta concepcion es, entre otras, la consideracion
de que el lider ha de articular una vision para la
organizacién, comunicarla a los demas y lograr de ellos

asentimiento y compromiso.
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El lider transformacional se esfuerza en reconocer y
potenciar a los miembros de la organizacién y se orienta a
transformar las creencias, actitudes y sentimientos de los
seguidores, pues no solamente gestiona las estructuras, sino
que influye en la cultura de la organizacién en orden a

cambiarla.

Una idea central en esta concepcion es, pues, la del
importante papel que ha de desempeiiar el lider en
promover y cultivar una vision que dé sentido y significado a

los propdsitos y actuaciones organizativas.

Para describir este tipo de liderazgo contamos con dos
grandes conceptualizaciones: mientras que autores como
Burns(1978) o Bass(1985), desde el campo no educativo,
desarrollan la imagen transformativa como un estadio
superior del “transaccional”’; desde el ambito educativo,
Leithwood y su equipo (1999)° la presentan como una
superacion del liderazgo “instructivo”. A continuacion, ambas

conceptualizaciones.
Liderazgo transformacional segun Bass

Este nuevo paradigma de liderazgo surge con Burns (1978),
pero es Bass (1985) quien recoge el planteamiento de Burns
(1978) y lo operativiza para generar la linea de investigacion
en torno a lo que se ha llamado “Liderazgo
Transformacional”, a pesar de que algunos puristas del
idioma esparfiol, han sefalado que la traduccion correcta

seria transformadora o en su defecto transformativo.

9 J BASS(The Visionary Leadery) y su equipo (1988) (p.150).
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Segun Bryman (1996) el liderazgo transformacional se sitlia
dentro de los nuevos enfoques sobre el liderazgo, una
connotacion orientada a la participacion y flexibilidad en la
organizacion. Abandonando las teorias del super hombre y
su fuente de influencia se centra mas en dar significado a la
tarea. De este modo, la vision, la cultura y el compromiso

pasan a ser sus dimensiones tedricas mas esenciales.

Bass (1985) manifiesta que el liderazgo transformador es
una superacion del transaccional e incluye cuatro

componentes:

El liderazgo transformacional ¢modelo para organizaciones
educativas que aprenden? carisma (desarrollar una vision)
inspiracion (motivar para altas expectativas) consideracion
individualizada (prestar atencién, respecto y responsabilidad
a los seguidores) estimulacion intelectual (proporcionar

nuevas ideas y enfoques).

El liderazgo transaccional, por su parte, se define por dos
componentes: hacer concesiones a los intereses
personales mediante recompensas contingentes (en funcion
de consecucion de resultados). Gestion por excepcion

(correccion, retroalimentacion negativa, critica, sanciones)

Para que se cumplan los requerimientos, y la relacion entre
lider y seguidores viene marcada por una transaccion
contractual de intercambio, guiada por intereses (por

ejemplo, costo-beneficio).
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Liderazgo transformacional segun Leithwood Kennet
Leithwood y su equipo (1999) en el Centro para el Desarrollo
del Liderazgo en el Instituto de Estudios de Educacion de
Ontario, son quienes han relacionado mejor la modalidad
“transformacional” como la adecuada al movimiento de las

organizaciones educativas que aprenden.

Leithwood (1994) estima que ante los desafios en que se
encuentran las escuelas y a los que deberan enfrentarse en
el futuro, el liderazgo “instructivo” se ha ido agotando y ha
quedado insuficiente, siendo mas adecuada la imagen
“transformadora”. “esta teoria es potencialmente mas
poderosa y sugestiva como descripcion de liderazgo
eficiente en el contexto de reestructuracion de la escuela”,

afirma

El liderazgo instructivo, piensa Leithwood, era coherente con
el movimiento de “eficacia escolar’, donde la supervision
pedagogica era una estrategia de control de las practicas
docentes. Pero ahora precisamos, mas bien, estrategias de
compromiso, y no limitarse a nivel de aula (cambios de
primer orden) sino hacer frente a cambios estructurales y
organizativos (segundo orden), como pretende el

movimiento de reestructuracion de la escuela.

Todo ello hace que se requiera un liderazgo en coherencia
con el desarrollo y aprendizaje de la organizacion (vision
compartida, culturas de trabajo colaborativas, distribucion de
las funciones del liderazgo, profesionalizacibn de los
profesores), sobre las que no entraba el liderazgo

“instructivo”.
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En sintesis, podemos sefalar que Leithwood ha subrayado,
en paralelo a Bass, la necesidad de pasar del liderazgo,
como aquel que hace “transacciones” en un contexto cultural
dado, por una orientacion transformadora que altere el
contexto cultural en que trabaja la gente. Leithwood (1994, p.
57-60) ha efectuado una buena sintesis de algunas de las
caracteristicas del ejercicio del liderazgo para los préximos
afios para una organizacion escolar, en cuatro ambitos
propésitos (vision compartida, consenso, y expectativas)
personas (apoyo individual, estimulo intelectual, modelo de

ejercicio profesional).

El liderazgo transformacional ¢modelo para organizaciones

educativas que aprenden?
Dimensiones del liderazgo

El modelo de Leithwood comprende ocho dimensiones de
liderazgo y cuatro de gestion que a continuacion

explicitamos:*°

1. Construir una vision de la escuela. A falta de una vision de la
escuela, que aglutine los esfuerzos de cambio, no habra una
linea comun de mejora. El liderazgo, en esta dimension,
identifica para los demas lo que es importante (a nivel
conceptual y operativo), aportando un sentido y propdsito a
la realidad organizativa, articulando los distintos puntos de
vista. Es tarea del lider proveer direccion y guia para poner
en practica dicha vision, clarificando los procedimientos

individuales para llevarla a cabo.

10 Maria Angélica Salazar. UNI revista -Vol.1, n° 3: (julio 2006) Descentralizacion de
responsabilidades y autonomia de los profesores.
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2. Establecer las metas. Uno de los focos centrales del

liderazgo debe ser establecer las metas y propésitos

centrales de la escuela.

Proveer estimulos intelectuales. Los lideres contribuyen a
gue el personal reexamine algunos de los supuestos de su
practica habitual, proveen nuevas ideas, incentivos Yy

experiencias de desarrollo profesional.

Ofrecer apoyos individualizados. Incluye la adquisicion de
recursos (tiempo, materiales, asesores) para el desarrollo no
s6lo de los miembros del personal de la escuela, sino
también organizativo o institucional. El profesorado precisa
sentir que la direccion les apoya, esta detras de ellos cuando

surgen problemas y reduce la incertidumbre.

Proporcionar modelos de las mejoras practicas, de acuerdo
con los valores importantes de la organizacion. Proponer
practicas, como modelos ejemplares, a seguir por el

personal.
Inducir altas expectativas de realizacion (resultados).

Transmitir al personal altas expectativas de excelencia,
consecucion, calidad; de desarrollo profesional, exigir
“profesionalismo” y comprometer a la escuela en el centro

del cambio

Construir una cultura escolar productiva. Contribuir a que el
centro se configure como una cultura que promueve el
aprendizaje continuo, como “comunidad profesional” donde,
“desprivatizada” la practica en el aula, se comparta el trabajo

y experiencias con los colegas.
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7. Desarrollar estructuras para una mayor participacion en las
decisiones escolares. Crear oportunidades para que todos
los grupos implicados participen efectivamente en las

decisiones.
DIMENSIONES DE GESTION

1.- Preocuparse por el personal. Proveer los recursos
necesarios (tiempo, personal, fondos, materiales y

facilidades) para desarrollar a gusto el trabajo.
2.- Apoyo instructivo.
3.- Monitorizar las actividades de la escuela.

El liderazgo transformacional ¢modelo para organizaciones

educativas que aprenden?

4.- Construir relaciones con la comunidad. Ademas de
organizar actividades que faciliten la participacion de
familias y comunidad, es preciso tender a que la escuela
se configure y opere como parte de una comunidad mas
integral. Cada una de estas doce dimensiones debe ser
entendida como funciones y no como roles, estando
asociadas con préacticas especificas. A su vez, las
dimensiones de gestion y liderazgo estan relacionadas
de esta forma: “ciertamente, la mayoria de las practicas
manifiestas de los lideres transformacionales parecen
tener caracter de gestion. Los efectos
transformacionales dependen de que los lideres de las
escuelas infundan un significado y una finalidad a sus
rutinas diarias, tanto para ellos mismos como para sus
colegas” (Leithwood, 1994, p. 55).
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Se trata, en suma, como ven muchos profesores, en una
cierta dialéctica, de que se gestionen — establemente y bien—
los aspectos necesarios y positivos del funcionamiento del
centro (como se ha destacado desde la “eficacia escolar”), y
—al tiempo— se tienda a movilizar al personal para
transformar lo existente hacia un futuro deseable. Una
accion directiva orientada a la mejora se juega, en efecto,
entre resolver las tareas mas apremiantes de gestion y
reaccionar a los numerosos requerimientos administrativos
(paradgjicamente, incrementados, de modo mas complejo,
en los ultimos tiempos), induciendo un sentido proactivo a la
accion colectiva Concordamos con Leithwood que ha
defendido que el liderazgo transformacional es el mas
adecuado para el nuevo contexto de cambio de las
organizaciones educativas. Sin embargo, hay que sefalar
que formas y conductas destacadas en la orientacion del
“liderazgo instructivo” pueden tener una naturaleza
transformadora (Sheppard, 1996), al incrementar el grado de

compromiso, profesionalidad o innovacion del profesorado.

Desde esta  conceptualizacion, las perspectivas
"transformadoras” del liderazgo, como se ha descrito, en
lugar de limitarse a hacer transacciones en un contexto
cultural dado, pretenden —ma&s proactivamente— incidir en
cambiar el contexto cultural en que trabaja la gente,

pensando que esto alterara las dimensiones individuales.



En la formulacion de Leithwood, Tomlinson y Genge (1996),
el liderazgo transformacional tiene como metas
fundamentales: ldentificar, consensuar y establecer metas
claras, estimular y desarrollar un clima de colegialidad,
contribuir al desarrollo profesional de sus profesores, e
incrementar la capacidad de la escuela para resolver sus
problemas. Construir una vision colectiva y situar los

objetivos practicos.

Creacién de culturas de colaboracién, altas expectativas de
niveles de consecucidon y proveer apoyo psicologico y
material al personal, son otras tantas dimensiones de estas

funciones transformadoras.

El liderazgo transformacional ¢modelo para organizaciones

educativas que aprenden?

LA AUTORIDAD PARA EL LIDERAZGO

Si un lider debe lograr eficazmente las metas que se espera
que logre, debe tener autoridad para actuar de manera que
estimule una respuesta positiva de aquellos que trabajan con
él hacia el logro dé las metas. La autoridad para el liderazgo
consiste en tomar decisiones o en o0 en inducir el
comportamiento de los que guia. Existen por lo menos dos
escuelas de pensamiento acerca de las fuentes de autoridad
del lider. La posicion tradicional con respecto a la seleccion
de lideres y al otorgamiento de autoridad para éstos afirma
qgue la funcién del lider se otorga a individuos a los que se
considera capaces y deseosos de servir, de tal modo que

logren una respuesta productiva de parte se sus subalternos.
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En posicion tradicional con respecto a la seleccion de lideres
y al otorgamiento de autoridad para éstos afirma que la
funcién del lider se otorga a individuos a los que se
considera capaces y deseosos de servir, de tal modo que
logren una respuesta productiva de parte de sus
subalternos. En la jerarquia organizacional la decision real
respecto a quién recibira la autoridad formal la toman los
representantes de linea. La fuente de toda autoridad
proviene de la gerencia de la organizacibn que estd en
manos del Consejo de Administracion, el presidente, el
director general, o aquel que representa la autoridad
maxima. Desde esta fuente se, delega progresivamente y en
descenso la autoridad a los lideres que ocupen un puesto
esencial para lograr los resultados necesarios.

3.3.3. GESTION EDUCATIVA
3.3.3.1. DEFINICION

“La gestidn educativa es un proceso de organizacion que
esta orientado hacia el mejoramiento continuo de la calidad
educativa, a través del desarrollo de subprocesos como la
caracterizacion, la planeacion, la ejecucion, el seguimiento,
la evaluacion y el reconocimiento de experiencias
significativas en relacion con el quehacer educativo y el

fortalecimiento institucional”. 1

11 Almeyda Tarazona, José A. y Orlando Almeida Saénz. (2004). Novedoso manual de
administracion y supervision educativa. Editorial EDIGRABER. Lima-Per(. Pag. 11
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3.3.3.2. CRITERIOS DE UNA BUENA GESTION
EDUCATIVA

Proponemos la adopcion, en todas las instancias de gestion
del sistema educativo, de un enfoque de gestion cuya puesta
en practica demuestre, por lo menos, los siguientes criterios

de calidad:
a) Una gestion con vision

- Dispone de una vision clara de sus prioridades y

estrategias.

- Da direccion a todas decisiones y recursos en funcién

de su vision y del Proyecto Educativo Nacional.

- Desarrolla la capacidad de formular y ejecutar
proyectos educativos de alto beneficio y con los
recursos disponibles Rinde cuentas con oportunidad y
transparencia posibilitando una mayor asignacion de

recursos.
b) Una gestion con enfoque intersectorial e intercultural

Aprovecha eficientemente los recursos del entorno como

resultado de un esfuerzo intersectorial concertado.

Atiende y propicia la concertacion con las diversas
perspectivas socioculturales existentes en cada ambito de

operacion.

Ofrece un servicio educativo integral e intercultural, en
especial para los mas pobres, con propiedad, vigilancia y

sancion.
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Aprovecha la potencialidad de sectores publicos y privados

en la atencién de la demanda.

Asume con responsabilidad la obligacion estatal de brindar

educacion basica gratuita, inclusiva y de calidad para todos.
c) Una gestion ética y eficiente

Promueve criterios programéticos comunes asi como la
racionalizacion de funciones y procedimientos en el sector

educacion.

Evalla y monitorea los resultados de la educacion con
rendicion publica de cuentas y patrticipacion ciudadana.

No hace uso de los bienes y recursos publicos para fines

particulares.

Desarrolla procedimientos y sanciones prontas y efectivas
para los actos de corrupcion a cualquier escala.

Se basa en un coédigo de ética que toda la ciudadania

conoce.

Fomenta una cultura de la calidad y de medicion de la
calidad.

3.3.3.3. GESTION PARA EL MEJORAMIENTO DE LA
CALIDAD DE LA EDUCACION

Si entendemos como "gestion” como la accion de
conducir a un grupo humano hacia el logro de sus
objetivos institucionales. En esta propuesta de gestién se
definen las caracteristicas de la organizacion que ha de

llevar a la practica la propuesta pedagogica.
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Sin embargo es necesario sefalar los procesos de

gestion, sin los cuales todo esfuerzo sera erratico e inutil.

a. Planificacion: Dentro de ella puntualizamos acciones
como: disefio, diagnostico, objetivos, metas,
estrategias,  presupuesto, planes, programas,
proyectos.

La planificacion del centro educativo se basa en las
necesidades y expectativas de todos los sectores de
la comunidad educativa: profesores, padres, alumnos

y personal de administracion y servicios.

b. Organizacion: Establecemos: Funciones estructura,

cargos, métodos, procedimientos, sistemas.

Segun Koontz y Weihrich el término organizacion
implica una estructura intencional y formalizada de

papeles opuestos

En este sentido se piensa en la organizaciéon como: la
identificacion y clasificacion de la actividad requerida;
el agrupamiento de las actividades necesarias para
lograr los objetivos; la asignacion de cada
agrupamiento a un administrador con la autoridad
necesaria para supervisar (delegacion) y las medidas

para coordinar horizontal y verticalmente.

c. Direccion: Toma de decisiones, delegar funciones,

desconcentra y descentraliza.

d. Coordinacion: Se plasma a través de coordinaciones

en: comités, comisiones, equipos de trabajo.

e. Control: Acciones de supervisién, evaluacion,

verificacion, orientacion, retroalimentacion.
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“Toda organizacion necesita saber si se estdn o no
logrando los objetivos de acuerdo a lo planteado. Evaltua
el desempefio, compara las metas alcanzadas con los
objetivos  establecidos. Si los resultados son
satisfactorios se recompensa el desempefio. Si se
descubre desviaciones se toma la accidn correctiva
adecuada. EIl control conduce al orden y a la disciplina en

la organizacion y sirve de retroalimentacion del proceso”.
ORGANIZACION

Las organizaciones son sistemas diseflados para lograr metas y
objetivos por medio de los recursos humanos y de otro tipo. Estan
compuestas por subsistemas interrelacionados que cumplen

funciones especializadas.
Ambiente Organizacional

Tom Burns y G.M. Stalker afio desarrollaron un enfoque para
disefiar organizaciones que incorporaran el ambiente de la
organizacion. Ellos sefialaron la diferencia entre dos sistemas de

organizacion:

El mecanista: en este las actividades de la organizacién se
descomponen en tareas especializadas, separadas. Los
objetivos para cada persona y unidad son definidas, con
toda precision, por gerentes de niveles mas altos y siguiendo
la cadena de mando burocratica clésica.

El organico: en éste es probable que las personas trabajen
en forma de grupo. Se concede menos importancia al hecho
de aceptar érdenes menos importancia al hecho de aceptar
ordenes de gerentes o de girar érdenes para los empleados,
los miembros se comunican con todos los niveles de la

organizacion para obtener informacion y asesoria.
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3.4.

Después de estudios Burns y Stalker llegaron a la conclusién que
el sistema mecanicista era mas conveniente para un ambiente
estable, mientras que el organico era mas conveniente para uno
turbulento. Las organizaciones en ambientes cambiantes, con toda

probabilidad, usan alguna combinacion de ambos.

En un ambiente estable la especializacion de habilidades es
conveniente, ya que, es probable que cada miembro repita la
misma tarea. En un ambiente turbulento los trabajadores se deben
definir de manera constante para enfrentarse al mundo siempre

cambiante.
DESARROLLO ORGANIZACIONAL (D. O))

El desarrollo de las Organizaciones ha sido recientemente objeto
de consideraciones teoricas y tratamiento practico bajo la
denominaciéon de Desarrollo Organizacional o Desarrollo de la
Organizacion (esta Ultima es, ademas, la expresion inicial —
"Organization Development" — en su origen) comunmente conocida

por la sigla D.O.
3.4.1. Origenes del Desarrollo Organizacional (D. O.)

El movimiento del desarrollo organizacional surgi6 a partir de 1962,
con un complejo conjunto de ideas al respecto del hombre, de la
organizacion y del ambiente, en el sentido de propiciar el
crecimiento y desarrollo segun sus potencialidades. El Desarrollo
Organizacional es un desdoblamiento practico y operacional de la

Teoria del comportamiento en camino al enfoque sistematico.

Los origenes del Desarrollo Organizacional pueden ser atribuidos a

una serie de factores entre los que se encuentran:
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a)

b)

d)

la relativa dificultad encontrada en sistematizar los conceptos
de las diversas teorias sobre la organizacion, las que traian un

enfoque diferente, y muchas veces en conflicto con los demas.

La profundizacion de los estudios sobre la motivacion humana
y su interferencia dentro de la dindmica de las organizaciones.
Las teorias sobre la motivacion demostraron la necesidad de un
nuevo enfoque de la administracion, capaz de interpretar una
nueva concepcion del hombre moderno y de la organizacion
actual, con base en la dinamica motivacional. Se verificd que los
objetivos de los individuos no siempre se conjugan
explicitamente con los objetivos organizacionales, y llevan a los
participantes de la organizacion a un comportamiento alienado
e ineficiente que retarda y muchas veces impide el alcance de
los objetivos de la organizacion.

La creacion del national Training Laboratory (N.T.L.) de Bethel

en 1947 y las primeras investigaciones de laboratorio sobre
comportamiento de grupo. Estas buscaban mejorar el
comportamiento de grupo. A través de una serie de reuniones,
los participantes  diagnostican y  experimentan  su
comportamiento en grupo, actuando como sujetos Yy
experimentadores al mismo tiempo y recibiendo la asesoria de
un psicologo. Este tipo de entrenamiento recibia el nombre de
Training Group.

La publicacion de un libro en 1964 por un grupo de psicologos

del National Training Laboratory, en el que se exponen sus
investigaciones sobre el Training Group, los resultados y las
posibilidades de su aplicacion dentro de las organizaciones.
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e)

f)

9)

h)

La pluralidad de cambios en el mundo que dieron origen al
desarrollo organizacional como el aumento del tamafno de las
organizaciones y una creciente diversificacion y gradual

complejidad de la tecnologia moderna.

La fusion de dos tendencias en el estudio de las organizaciones:
el estudio de la estructura y el estudio del comportamiento
humano en las organizaciones, integrados a través de un

tratamiento sistematico.

Inicialmente el Desarrollo Organizacional se limitdé al nivel de
los conflictos interpersonales de pequefios grupos, paso luego a
la administracion publica y posteriormente a todos los tipos de
organizaciones humanas recibiendo modelos y procedimientos

para los diversos niveles organizacionales.

Los diversos modelos de Desarrollo Organizacional consideran
basicamente cuatro variables: el medio ambiente, la
organizacion, el grupo social y el individuo. Asi los autores
analizan estas variables para poder explorar su
interdependencia, diagnosticar la situacion e intervenir ya sea
en variables estructurales o de comportamiento para que un
cambio permita el alcance de los objetivos organizacionales

como los individuales.

3.4.2. Definiciones del Desarrollo Organizacional

El D.O. tiene diferentes significados para diferentes personas. No

existe una definicibn que complazca a todos. Diversos autores y

profesionistas han presentado diferentes definiciones, algunas

idénticas otras muy distintas.
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Gran parte de esas diferencias se debe al hecho de que se
incluye, en la definicidn, conceptos operacionales sobre la forma de
construir el D.O. y por tanto, tales definiciones reflejan mas la
filosofia del trabajo, o la concepcion operacional del especialista de

lo que es esencia una definicion.

Se tiene que Beckard (1969) define el D.O. como "un esfuerzo
planeado que abarca toda la organizacion, administrado desde
arriba, para aumentar la eficacia y la salud de la organizacion, a
través de intervenciones planeadas en los procesos
organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del

comportamiento”.

Para Bennis (1969), el D.O. es "una respuesta al cambio, una
compleja estrategia educacional con la finalidad de cambiar las
creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de
modo que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tendencias,
nuevos mercados y nuevos desafios, y al aturdidor ritmo de los

propios cambios”

Ya Blake y Mouton (1969) visualizaron al D.O. como un plan con
conceptos y estrategias, tacticas y técnicas para sacar a una
corporacion de una situacion que constituye una excelencia. Para
ellos, su D.O. — GRID (1968) es "un modo sistematico de alcanzar

un ideal de excelencia corporativa".

A su vez, Gordon Lippitt (1969) caracteriza el D.O. como "el
fortalecimiento de aquellos procesos humanos dentro de las
organizaciones que mejoran el funcionamiento del sistema

organico para alcanzar sus objetivos.



>

3.4.3.

Segun Hornstein, Burke y sus coeditares (1971) el D.O. es "un
proceso de creacion de una cultura que institucionalice el uso de
diversas tecnologias sociales para regular el diagndstico y cambio
de comportamiento, entre personas, entre grupos, especialmente
los comportamientos relacionados con la toma de decisiones, la

comunicacién y la planeacién en la organizacion".

Friedlander y Brown (1974) presentan al D.O. como una
metodologia "para facilitar cambios y desarrollo: en las personas,

en tecnologias y en procesos y estructuras organizacionales.

De acuerdo con Schumuck y Miles (1971) el D.O. se puede definir
como "un esfuerzo planeado y sustentado para aplicar la ciencia
del comportamiento al perfeccionamiento de un sistema, utilizando

métodos auto analiticos y de reflexion".
Objetivos basicos del Desarrollo Organizacional.

Aunque cualquier esfuerzo del D.O. deba surgir de objetivos
especificos, procedentes de un diagnostico sobre la situacion que
se desee modificar, existen objetivos mas generales como los

siguientes:

» Obtener o generar informaciones objetivas y subjetivas,
validas y pertinentes, sobre las realidades organizacionales,
y asegurar la retroinformacion de esas informaciones a los

participantes del sistema-cliente.

» Crear un clima de receptividad para reconocer las realidades
organizacionales, y de abertura para diagnosticar y

solucionar problemas.
» Diagnosticar problemas y situaciones insatisfactorias.

» Establecer un clima de confianza, respecto a que no haya

manipulacion entre jefes, colegas y subordinados.
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Desarrollar las potencialidades de los individuos, en las
areas de las tres competencias: técnica, administrativa e

interpersonal.

Desarrollar la capacidad de colaboracion entre individuos y
grupos, que conduce a la sinergia de esfuerzos y al trabajo -
en equipo.

Compatibilizar, viabilizar, armonizar e integrar las
necesidades y objetivos de la empresa y de quienes forman

la empresa.

Siempre que el riesgo lo permita, poner los conflictos,
fricciones y tensiones "sobre la mesa" y tratarlos de modo

directo, racional y constructivo.

Despertar o estimular la necesidad de establecer objetivos,
metas y fines que, siempre que sea posible, estén
cuantificados y bien calificados que orienten la programacion
de actividades y evaluacion de los desempefios de sectores,

grupos e individuos.

Despertar la conciencia para que existan valores vy
concepciones sobre el comportamiento de los hombres en
las organizaciones, por parte de la alta gerencia, ejecutivos y

administradores.

Desarrollar la organizacion a través del desarrollo de los

individuos.

Perfeccionar el sistema y los procesos de informacion y

comunicacion

Identificar puntos de bloqueo o pérdida de energias y
recursos de varios tipos: fisicos, humanos, materiales, de

informacion.
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3.4.4. Importancia y Necesidad del D.O.

La importancia que se le da al Desarrollo Organizacional se deriva
de que el recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de
cualquier organizacion. En consecuencia su manejo es clave para
el éxito empresarial y organizacional en general, comenzando por
adecuar la estructura de la organizacion (organigrama), siguiendo
por una eficiente conduccion de los grupos de trabajo (equipos y
liderazgo) y desarrollando relaciones humanas que permitan
prevenir los conflictos y resolverlos rapida y oportunamente cuando

se tenga indicios de su eclosion.

Especificamente el Desarrollo Organizacional abordara, entre otros
muchos, problemas de comunicacion, conflictos entre grupos,
cuestiones de direccidon y jefatura, cuestiones de identificacion y
destino de la empresa o institucién, el como satisfacer los
requerimientos del personal o0 cuestiones de eficiencia

organizacional.

Esta estrategia educativa busca utilizar los efectos de la accion a
través de la retroalimentacion la que se constituird en la base para
la accion planificada ulterior. Sin embargo, es necesario tener
presente que la Unica forma de cambiar las organizaciones es a
través de cambiar su "cultura”, es decir, cambiar los sistemas de
vida, de creencias de valores y de formas aceptadas de relaciones
entre las personas. Ademas de lograr que las personas tengan una
conciencia de pertenencia, de ser efectivamente miembros de la

institucion.
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Comportamiento Organizacional.

Como hemos visto es muy importante las habilidades de las
personas en la organizacion, el término que es ampliamente
utilizado para describir esta disciplina es Comportamiento

Organizacional.

El Comportamiento Organizacional (a menudo abreviado como
C.0.) es un campo de estudio que investiga el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de
aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la

organizacion.

El comportamiento organizacional es la materia que busca
establecer en que forma afectan los individuos, los grupos y
el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de
las organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en

las actividades de la empresa.

El estudio del comportamiento que tienen las personas
dentro de una empresa es un reto nunca antes pensado por
los gerentes y que hoy constituye una de las tareas mas
importantes; la organizacion debe buscar adaptarse a la
gente que es diferente ya que el aspecto humano es el factor
determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros

de la organizacion.
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3.4.5. Cultura y Cambio Organizacional

Las tendencias que pautan el desenvolvimiento del mundo
contemporaneo determinan los cambios, es decir, las
nuevas actitudes en las empresas, tales como, la
globalizacién de la economia, la conciencia ambientalista, la
aceleracion de las privatizaciones, las alianzas estratégicas
y el avance tecnoldgico, conforman un ineludible conjunto de
condiciones que afectan las organizaciones. La estrategia
gue mejor interpreta las respuestas ante las demandas de
ese entorno tan complejo y cambiante se resume en

competitividad.
Proceso del cambio planeado

Las organizaciones con visién preactiva tienen la capacidad
de percibir y entender los cambios y el efecto que éstos
tienen sobre la conducta de los que se involucran Kurt
Lewin, citado por Naim (1989) presenta un modelo de
cambio en tres etapas: procesos que deben ocurrir en cada
una de las fases para lograr el cambio en un sistema

humano.

- Descongelamiento (invalidacién), durante esta etapa se
generan y consolidan las fuerzas a favor del cambio. Esta
es la etapa donde la insatisfaccion con la situacion
existente alcanza el nivel suficiente como para que se
decida cambiarla. La ansiedad, preocupacion y motivacion
deben ser lo suficientemente altos como para justificar los

costos de un cambio.
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En esta etapa ademas se ofrecen el mayor numero de
oportunidades para reducir la resistencia al cambio, a
través de la difusion de informacion que permita conocer
las insuficiencias de la situacion existente, la necesidad
imperante de cambiarla y los rasgos de situacion futura
gue se desea alcanzar. La participacion suele ser el mejor

antidoto a la resistencia organizacional.

- Cambio a través de la reestructuracion cognoscitiva: se
introducen las modificaciones planeadas, comenzando
con las mas faciles de aceptar por parte de la
organizacion, pasando luego gradualmente, a los cambios
de mayor complejidad y alcance. Durante este periodo, el
cual suele ser el mas largo y costoso, aparecen los
problemas y peligros que mas dedicacion y talento exigen

de la alta gerencia.

- Nuevo congelamiento (consolidacién del cambio), esta
fase ayuda a la gerencia para que incorpore su nuevo
punto de vista, es decir, se crean las condiciones y
garantias necesarias para asegurar que los cambios
logrados no desaparezcan. El empuje de la alta gerencia
continla siendo de vital importancia en esta etapa y el
hecho de no contar con dicho apoyo puede conducir a un
retroceso en el proceso de cambio e inclusive podria

provocar el fracaso definitivo del proceso.
Realizar seguimiento y control

No es posible alcanzar una exitosa ejecucion de los cambios

Si éstos no son evaluados continuamente.
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Al comparar las fases del cambio planeado presentado por
los autores mencionados anteriormente, se ha podido
encontrar que cada uno de ellos sefiala diferentes etapas,
sin embargo, las diferencias tan s6lo se encuentran en las

denominaciones y en el énfasis; el proceso global es el

mismo.
3.4.6. Fases del Desarrollo Organizacional
Para Argyris la aplicacion de un modelo de DO en forma
simultdnea puede variar segun lo que amerite la
organizacién y la situacion que impere para el momento, sin
embargo, él deja claro que las fases del desarrollo
organizacional siguen las siguientes fases:
FASES DEL D.O
Duasenooticar DIAGHOSTICO
o aavel o INICIAL —_—
Bl amans uin
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3.5.

Como se observa en el grafico, expresa un modelo general de
intervencién de naturaleza ciclica estructurado en cinco fases:
Diagnostico inicial, Eliminacion de Barreras, Planificacion,
Implementacion y Evaluacién. Su aspecto fundamental se enfoca
en determinar un plan de intervencion apropiado (de aprendizaje)
en funcion de obtener niveles de funcionamientos deseados por la

organizacion.
CLIMA ORGANIZACIONAL

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia
para todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar
un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso

humano.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados,
la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con
proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo
gue denominamos Clima Organizacional, este puede ser un vinculo
0 un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o
fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion
personal de la "percepcion" que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la organizacion.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional,
el que ha demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las

estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.
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Esta dltima definicion pertenece a una persona que ha dedicado su
vida profesional a investigar este tema, Alexis Goncalves.

Un sentido opuesto es el entregado por Stephen Robbins que
define el entorno o Clima Organizacional como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden

influir en su desempefio.

El ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por la
incertidumbre que causa en estas Ultimas. Algunas empresas
encaran medios relativamente estaticos; otras, se enfrentan a unos
gue son mas dindmicos. Los ambientes estaticos crean en los
gerentes mucha menos incertidumbre que los dindmicos, y puesto
gue es una amenaza para la eficacia de la empresa, el
administrador tratara de reducirla al minimo. Un modo de lograrlo

consiste en hacer ajustes a la estructura de la organizacion.

La explicacion dada por Robbins, difiere de la de Goncalves, al
analizar el ambiente como las fuerzas extrinsecas que ejercen

presién sobre el desempefio organizacional.

Para resumir, diremos que los factores extrinsecos e intrinsecos de
la Organizacién influyen sobre el desempefio de los miembros
dentro de la organizacion y dan forma al ambiente en que la

organizacion se desenvuelve.

Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino
sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos

factores.
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Oragnizacion

FACTORES EXTERMNOS + FACTORES INTERMNOS + FACTORES
EXTERNOS
it

~"

Factores fjue conforman ¢l Clima Organizacional

Factores que conforman el Clima Organizacional
La importancia

a de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de
estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la Organizacion. De ahi que el Clima
Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales.

El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

> El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
Organizacion en que se desempefan los miembros de ésta, estas

caracteristicas pueden ser externas o internas.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo



determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una

percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

» EI Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre
anual, proceso de reduccion de personal, incremento general de los
salarios, etc. Por ejemplo cuando aumenta la motivaciéon se tiene un
aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas de
trabajar, y cuando disminuye la motivacion éste disminuye también, ya
sea por frustraciéon o por alguna razén que hizo imposible satisfacer la

necesidad.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una secciéon a

otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

El Clima Organizacional tiene una importante relacién en la determinacion
de la cultura organizacional de una organizacion, entendiendo como
Cultura Organizacional, el patréon general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacion. Esta cultura
es en buena parte determinada por los miembros que componen la
organizacién, aqui el Clima Organizacional tiene una incidencia directa, ya
gue las percepciones que antes dijimos que los miembros tenian respecto
a su organizacion, determinan las creencias, "mitos"”, conductas y valores

que forman la cultura de la organizacion.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de
liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,

participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema formal
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y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones

de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).

Otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas

de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).

Otra definiciéon de Clima Organizacional puede ser la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los miembros
de la organizacion, y que influyen en su comportamiento. Para que una
persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo
lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se
desenvuelve todo el personal.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para
la organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que
los miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias
positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacién, poder,

productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes:
inadaptacién, alta rotacion, ausentismo, poca innovacién, baja

productividad, etc.

En sintesis el Clima Organizacional es determinante en la forma que toma
una organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o

en como se tornan las relaciones dentro y fuera de la organizacion.

En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales, de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.

Segun Litwin y Stringer estas son las escalas del Clima Organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los
miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a

gue se ven enfrentados en el desempefio de su labor.
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El resultado positivo 0 negativo, estard dado en la medida que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco

estructurado o jerarquizado.

Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es

su funcion dentro de la organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en
que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta
dimensidén puede generar un clima apropiado en la organizacion,
pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le

incentive a mejorar en el mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una
organizacion tienen respecto a determinadas metas o riesgos que
pueden correr durante el desempefio de su labor. En la medida que
la organizaciéon promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin
de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a

mantener un clima competitivo, necesario en toda organizacion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y

subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la
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organizacién, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro
de toda organizacion.

Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica
de la organizacion y los grupos informales, que se generan a partir
de la relacién de amistad, que se puede dar entre los miembros de

una organizacion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte
de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en

el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la

productividad de la organizacion.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas
salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen. En
este punto muchas veces juega un papel muy determinante el
rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado
momento dentro de la organizacién, las comunicaciones fluidas
entre las distintas escalas jerarquicas de la organizacion evitan que

se genere el conflicto.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compairiia y es
un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se
atribuye a ese espiritu. En general, la sensaciéon de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion.

La investigacion ha sefialado que la elaboracién del Clima
Organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de la

dindmica de la organizacién, del entorno y de los factores
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humanos. Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen

gue uno de sus activos fundamentales es su factor humano.

Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las
organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion
periédica de su Clima Organizacional que va ligado con la
motivacion del personal y como antes se sefalaba éste puede
repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio

laboral.

De acuerdo con esto, nosotros sabemos que el proceso requiere
un conocimiento profundo de la materia, creatividad y sintesis, de
todas las cosas que lo componen, por lo que el Clima

Organizacional debe ofrecer calidad de vida laboral. (9)

3.5.1. Funciones del clima organizacional

1.- Desvinculaciéon

Lograr que grupo que actia mecanicamente; un grupo que "no esta

vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.
2. Obstaculizacion

Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan

Gtiles.
3. Esprit

Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo

estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

4. Intimidad
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Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta
es una dimension de satisfaccién de necesidades sociales, no

necesariamente asociada a la realizaciéon de la tarea.
5. Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional” entre el

jefe y sus colaboradores.
6. Enfasis en la produccion

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracién es Medianamente directiva,

sensible a la retroalimentacion.
7. Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion”, y para motivar con
el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a

los miembros una opinion favorable.
8. Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos

humanos.
9. Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos vy

procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo " y el conducto

regular, o hay una atmdosfera abierta e informal?

10. Responsabilidad
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El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que

hacer, saber que es su trabajo.

11. Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en

sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion.
12. Riesgo

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢ Se
insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en

nada?
13. Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno;

la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.
14. Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

15. Normas

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas
de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que

representan las metas personales y de grupo.
16. Conflicto

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz

y no permanezcan escondidos o se disimulen.

17. Identidad
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El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese

espiritu.

18. Conflicto e inconsecuencia

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion,

e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican uniformemente.
19. Formalizacion

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de

practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.
20. Adecuacion de la planeacion

El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los

objetivos del trabajo.
21. Seleccién basada en capacidad y desempefio

El grado en que los criterios de seleccion se basan en la capacidad y
el desempefio, mas bien que en politica, personalidad, o grados

académicos.

22. Tolerancia a los errores

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o

inclinada a culpar.

3.5.2. Importancia del clima organizacional en Ila

administracién de empresas

Hablar de cultura en administracion no solo implica una mayor
riqueza en los estudios organizacionales al adoptar los
conocimientos y metodologias de otras disciplinas como la

sociologia, la antropologia y la psicologia, ni el mero analisis
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positivista de variables, en la busqueda por elevar la productividad
y la calidad; la cuestion va mas alla, implica reformular la serie de
ideas que han regido los paradigmas organizacionales y que
resultan ser, la mayoria de las veces, homogeneizadores,

universalistas y lineales.

Sin duda, al hacer el mejor uso de esa reformulacion para el
desarrollo organizacional, estaremos hablando no sélo de una

mejora sustancial en la empresa, sino también en la sociedad.

Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede
utilizarse en provecho de los estudios organizacionales, pues ¢ qué
sentido tendria mantener escindidas las trayectorias de la
antropologia, la sociologia y los estudios comunicacionales en un
periodo en el que los objetos clasicos de investigacion en las
ciencias sociales se entremezclan? (Garcia Canclini, 1995).

En Colombia existen al menos dos razones por las que la cultura
es fundamental en el estudio de las organizaciones: la necesidad
de crear un estilo propio de gestién, con base en el reconocimiento
de los diversos procesos culturales del pais y con una clara
definiciobn de las estrategias de desarrollo para el mismo y la
inclusion de la problematica cultural como una dimension clave y
especifica en las investigaciones relacionadas con el logro de la

productividad y calidad desde una perspectiva integral.

En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura
organizacional propia, ante la importancia estratégica que
adquieren las actividades de investigacion y desarrollo
experimental para el crecimiento y autonomia de los paises
subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de incorporarse
ampliamente a la nueva revolucion tecnolégica en marcha si no
generan capacidades enddgenas de creatividad, seleccion de

tecnologias, especializacibn de su propia produccion de
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conocimientos e informacién y reflexion independientes acerca de

sus problemas y de las capacidades disponibles para su solucién.

Por tanto, debe reconocerse la funcion clave que cumple el ambito
cultural al elaborar y transmitir simbolos de identidad individual y
social, asi como al ser instrumento de analisis y comprension que
hace posible encontrar un sentido propio para la construccion de
una modernidad latinoamericana en momentos de crisis que llevan

a cuestionar, en muchos casos, la modernidad occidental.

Parece claro que en el futuro inmediato la economia y el desarrollo
de los paises latinoamericanos dependera en gran medida de la
capacidad de producir conocimientos basicos y aplicados, en los
gue se encontraran los estilos gerenciales a acordes con la

idiosincrasia y la cultura de cada pais.

En este terreno, pues, resulta absolutamente necesario emprender
estudios de diagnostico de los diversos tipos de organizacion que
existen en tanto expresion de la cultura que representan, ya que
aqui casi todo esta por ser explorado, conocido e intentado. Deben
estudiarse, por ejemplo, experiencias exitosas de organizaciones
para descubrir qué factores contribuyeron a su éxito y hasta donde
pueden ser recreados en otros espacios y tiempos; es necesario,
también, estudiar y evaluar los programas de formacién de los
nuevos gerentes. Asimismo, hay que examinar y estudiar las
oportunidades de los paises latinoamericanos para la creacion de
nuevas técnicas de gestion en beneficio propio; hecho que
permitiria competir con eficacia e integrarse sobre la base de

aportes gerenciales propios y especificos.

Al hablar de la necesidad de generar un modelo de gestion propio

basado en la cultura organizacional de empresas colombianas, no
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se pretende caer en una visibn que considera lo nacional como
anico e incomparable, sino mas bien reconocer que América Latina

es un espacio heterogéneo que debe revalorarse.

Sobre todo, si pensamos que lo distintivo del quehacer del nuevo
administrador no residir4 en ocuparse de preservar estructuras que
en un momento de extrema competitividad pudieran llegar a ser
obsoletas o disfuncionales, sino en estudiar las diferencias, la alta
realidad y las relaciones interculturales para que mediante ellas se
dé la generacion de patrones nuevos de conducta que dejen atras
la vision que se tiene de nuestro continente como productor de

mano de obra barata carente de calificacion.

Sin embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la
vista es la casi total ausencia de estudios metodolégicos para
abordar la heterogeneidad de lo que en administracion se
denomina "cultura organizacional”. Pues los modelos que se
utilizan, en su mayoria, suelen homogeneizar las diferencias de las
sociedades, lo que se traduce en una absorcion transnacional de

los procesos simbdlicos, marginando las culturas locales.

Un cambio de enfogue metodoldgico que revalide la diferencia,
seria 0til para la comprension de la dinamica organizacional de los
paises subdesarrollados, incidiria directamente en el estilo de dirigir
y comenzariamos a darnos cuenta de que debemos concebir al ser
humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y
compromiso consigo mismo. La cultura es primordial en el analisis
organizacional y es hacia esta comprension que debemos dirigirnos

en los proximos afios con una mirada renovada.
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3.5.3. Contexto de la cultura organizacional en las empresas

colombianas en la organizacion moderna

A fines del siglo XX la humanidad vive una fase en la que se
observa un cambio radical de la cultura patriarcal prevaleciente, al
emerger un nuevo estadio de la conciencia en el ser humano, que
evidencia la destructividad de los valores egocéntricos y el

potencial creativo de los valores transpersonales.

Todo ello bajo el pensamiento holistico que promueve la relacion

armonica del ser humano con la naturaleza.

En efecto, esta nueva conciencia de respeto al otro y de
corresponsabilidad, permite la revision profunda de la estructura
social existente y la creacion de modelos y realidades
organizacionales de complementariedad y colaboracién conjunta,
gue promueven una cultura emergente ante un sistema social,
econémico y cultural altamente dominador y depredador del
habitat.

Desde esta vision holistica se valoran las relaciones existentes en
funcién del todo, y es precisamente la dinamica del todo la que
determina el comportamiento de las partes; de tal suerte, Colombia
se ve como una telarafia de acontecimientos relacionados entre si,
se reconocen las propiedades de cada parte como fundamental
para todas, para apreciar que la columna global de sus relaciones
reciprocas es, precisamente, la que determina la estructura de la
totalidad (Morin, 1983). En otras palabras, el universo es un todo
indisociable (Bohm, 1988).

Es asi como surge un interés significativo por repensar las teorias y
modelos organizacionales que permitan entender la compleja
interrelacion del sistema mundial y el cambio continuo bajo un

enfoque holistico, favorecido por el proceso de globalizacion
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econdmica, el profundo cambio tecnoldgico, pero, sobre todo por el
cambio cultural (Wheatley, 1992; Hamel y Prahalad, 1996).

A partir de esta nueva vision se empiezan a cuestionar la operacion
y los resultados organizacionales que surgieron bajo los
parametros de la gestion funcional, positivista y racional; a
evidenciar que las maneras de operar de las organizaciones,
separadas de su entorno e incluso sin verdaderos vinculos
internos, son inadecuadas para el desarrollo integral de las

mismas.

De tal manera, la concepcion actual de la organizacién y su
administracion se aleja cada vez mas de los principios y practicas
gue florecieron en la edad de la burocracia. Ahora se habla de
estructuras organicas, flexibles y ligeras al tiempo que se reconoce
a las organizaciones como sistemas abiertos con capacidad de

autorrenovacion y aprendizaje.

Las fluctuaciones y desequilibrios ya no son signos de desorden
destructor sino mas bien la fuente primigenia de la creatividad. La
nueva organizacion en Colombia, incluso, aprende de sus errores,
los aprovecha al maximo debido a que reconoce lo costoso de los
mismos, y todo esto es expresibn de una nueva cultura

organizacional.

Asi, el debilitamiento de la administracion positivista puede ser
visto como la manifestacibn de un conjunto de transiciones
econdmicas, sociales, politicas y tecnoldgicas, pero sobre todo

culturales, reconocidas como transiciones al mundo postfordista,
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postindustrial o postmoderno, que da cuenta de las
transformaciones de una sociedad y filosofia monolitica, mecéanica
y previsible, a otra fundada en la complejidad, el cambio continuo y

la incertidumbre.

Por lo que se refiere a la actividad del nuevo directivo, emanada del
contexto que se ha esbozado, sera mas compleja pues debera
administrar la diversidad cultural, combinar una variedad de estilos
de liderazgo y trabajo en equipo, actuar de manera estratégica,
utilizar la nueva tecnologia, mejorar los flujos de informacion,
responder a fuentes multiples de autoridad, administrar los
conflictos, ser promotor mas que supervisor y tener habilidades
claves como las de aprendizaje, de negociacién de recursos vitales
y sensibilidad humana.

Asi, la transicion que se esta viviendo en Colombia no es un simple
traslado del modelo burocratico tradicional a un nuevo modelo
flexible; la transicibn demanda un cambio de perspectiva en la
vision del mundo organizacional: en cémo pensamos acerca de la
organizacion, de cdmo la organizacion se va convirtiendo por si
misma en cultura y de las formas que se adoptan para su
administracion. Por tanto, entender la transicion en términos del
tipo de perspectiva sobre la realidad, es mucho mejor que

entenderla en términos de modelos diferentes.
3.5.4. Diferencia entre clima y cultura organizacional

El debate sobre cultura y clima organizaciones radica en las
diferencias metodoldgicas y epistemoldgicas. La discusion no se

refiere tanto al qué estudiar sino al como estudiarla.

Clima
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Los investigadores del clima, con base en cuestionarios, trataron
de caracterizar situaciones organizacionales especificas con
respecto a dimensiones y principios universales. Casi todos eran
sicometristas quienes consideraban que el progreso consistia en

mejoras increméntales dentro del contexto de este enfoque basico.

Cultura

Los investigadores de la cultura, con copiosas notas de campo,
trataron de entender los valores y las hipétesis fundamentales que
los miembros individuales de organizaciones agregaban al sistema
social del cual formaba parte y la importancia que el sentido o

propoésito tenia para el funcionamiento organizacional.
Clima organizacional

El clima se refiere a una percepciéon comun o una reaccién comun
de individuos ante una situacion. Por eso puede haber un clima de
satisfaccion, resistencia, participacion o como lo dice Studs Tirkel

"salubridad".
Cultura organizacional

La cultura organizacional, atmosfera o ambiente organizacional,
como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias,
valores u normas que comparten sus miembros. Ademas, crea el
ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. De
esta forma, una cultura puede existir en una organizacion entera o
bien referirse al ambiente de una division, filial, planta o

departamento.
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CAPITULO Il
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

ANALISIS ESTADISTICOS

Comunicacion de los lideres

f %
Horizontal 16 66,7
Vertical 2 8,3
Ambas 6 25,0
Total 24 100,0

70.0%

60.0%

50.0%
B Horinzontal

40.0% Vertical

30.0% B Ambas

20.0%

10.0%

0.0%

Comunicacion de los lideres

INTERPRETACION

La comunicacion de los lideres de las instituciones educativas deben
involucrar a su personal en todo lo referente a lo que hace la institucion a
fin de lograr eficacia y eficiencia para mejorar su productividad, por ello los
encuestados manifiestan un nivel de proyeccion horizontal con el 66.7%,
seguidamente esta ambos tipos e comunicacion con el 25% y al final esta

la comunicacion vertical con el 8.3%
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Los lideres utilizan estrategias en la solucion de problemas

f %
Siempre 17 70,8
A veces 5 20,8
Nunca 2 8,3
Total 24 100,0

80.0%

70.0% +

60.0% -
50.0% -
40.0% -

30.0% ~

20.0% .

10.0% -+

0.0%

Lideres y estrategias

B Siempre
A veces

® Nunca

INTERPRETACION

Una de las habilidades basicas del lider es su capacidad para resolver

problemas. Los problemas forman parte de la dinamica y cotidianidad de

las organizaciones y los lideres necesitan saber como afrontarlos y qué

decisiones tomar para solucionarlos, por ello el 70.8% lo hace siempre es

decir que

los lideres dan una rapida y buena solucion a los distintos

problemas institucionales, luego esta la alternativa a veces con el 20.8% y

al final la alternativa nunca con solo el 8.3%.
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Se motiva al personal para brindar una buena gestiéon educativa

adecuada
f %
Siempre 17 70,8
A veces 5 20,8
Nunca 2 8,3
Total 24 100,0

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0% -+ £

Motiva al personal

M Siempre

A veces

B Nunca

INTERPRETACION

La gestion educativa esta conformada por un conjunto de procesos
organizados que permiten que una institucion o una secretaria de
educacion logren sus objetivos y metas. Una gestion apropiada pasa por
momentos de diagndstico, planeacion, ejecucién, seguimiento vy
evaluacion que se nutren entre si y conducen a la obtencion de los
resultados definidos por los equipos directivos. Una buena gestion es la
clave para que lo que haga cada integrante de una institucion tenga
sentido y pertenencia dentro de un proyecto que es de todos.

Por ello el personal encuestado manifiesta que siempre lo realiza con el
70.8% y a veces obtiene el 20.8% en cambio la alternativa nunca solo

logra el 8.3% de respuestas.
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Lideres participan en todas las actividades de la institucion

educativa
f %
Siempre 16 66,7
A veces 6 25,0
Nunca 2 8,3
Total 24 100,0

70.0%

60.0%

0,
50.0% H Siempre

40.0% A veces

30.0% ® Nunca

20.0%

10.0%

0.0%

Lideres participan en actividades

INTERPRETACION

El lider requiere priorizar que problemas requieren con mayor énfasis su
atencion. Ello lo ayudara a que sus decisiones se centren en el nacleo de
los verdaderos problemas y necesidades, concentrando su energia,
atencién y tiempo en resolver los problemas vitales, en vez de diluirse en
muchos problemas a la vez, los cuales soélo atiende y resuelve
parcialmente. Ademas, no existe un lider con capacidad para manejar con
efectividad todos los problemas que ocurren en su organizacion.

Por ello la respuesta es positiva con la repuesta siempre con el 66.7%, en
segunda opcién esta los que lo realizan a veces y solo el 8.3% no
participa en las distintas actividades de las instituciones educativas que

tienen a cargo.
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El estilos de liderazgo que mas sobresale en la institucion educativa

es:
f %
Lider autocrata 9 37,5
Lider participativo 0 0
Lider democrético 10 41,7
Lider rienda suelta 0 0,0
Todas las anteriores 5 20,8
Total 24 100,0
45.0%
40.0%
35.0% M Lider autocrata
30.0% Lider participativo
25.0% M Lider democratico
20.0% M Lider rienda suelta
i;g:f 1 M Todas las anteriores
0% -
5.0% -
0.0%
Estilos de liderazgo

INTERPRETACION

El estilo de liderazgo que méas sobre sale en los encuestados es el del
lider democratico con el 41.7% y en segundo plano esta el lider autocrata
con el 37.5% y al final estan los que manifiestan que el lider cumple con

todas las alternativas anteriores.



El liderazgo y estimulacion al personal

positivas en la gestién educativa.

f %
Siempre 14 58,3
A veces 10 41,7
Nunca 0 0,0
Total 24 100,0

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

M Siempre

A veces

B Nunca

Liderazgo y estimulacion personal

INTERPRETACION
En cuanto el liderazgo y estimulacion al personal para obtener respuestas

para obtener respuestas

positivas en la gestiébn educativa los encuestados manifiesta que son la

respuesta siempre con el 58.3% luego manifiestan que es de 41.7% en la

respuesta a veces y la alternativa nunca no tiene presencia.

Los lideres necesitan cultivar el habito de la accién, lo cual es contrario a

diferir la toma de decisiones. A los problemas hay que salirle al paso,

porque no se van a arreglar solos. El lider necesita desarrollar su

capacidad de solucionar problemas. Recuerda que una decision no es tal

mientras no se expresa en accion.
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En la institucion educativa la autoridad permite delegar funciones

f %
Siempre 13 54,2
A veces 11 45,8
Nunca 0 0,0
Total 24 100,0

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

M Siempre

A veces

M Nunca

Delegar funciones

INTERPRETACION
Delegar funciones para desarrollar trabajos especificos que conlleven a

obtener mayor eficacia en las instituciones educativas se aprecia que si se

realiza con el 54.2%, mientras que la alternativa a veces se logra con un

45.8% y la repuesta nunca no presenta incidencias.
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Se da cumplimiento de objetivos en la institucion educativa

f %
Siempre 10 41,7
A veces 8 33,3
Nunca 6 25,0
Total 24 100,0

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Se da cumplimiento de objetivos

B Siempre
A veces

® Nunca

INTERPRETACION
En cuanto al cumplimiento de los objetivos se parecia que la mayoria de

los encuestados si dan cumplimiento siempre a los objetivos inicialmente

propuestos y planeados con el 41.7% y los que manifiestan a veces con el

33.3%, y otro grupo manifiesta que nunc cumple con los objetivos

trazados con el 25%.
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Se realiza la planificacion de actividades en la institucion educativa

f %
Siempre 14 58,3
A veces 10 41,7
Nunca 0 0,0
Total 24 100,0

60.0%

50.0%

40.0% H Siempre

A veces

30.0%
M Nunca

20.0%

10.0%

0.0% - T
Se realiza planificacion

INTERPRETACION

En cuanto a la clasificacion de actividades en las distintas zonas
educativas se aprecia que si existe siempre con el 58.3% mientras que el
41.7% manifiesta que son realizados a veces, ya que sin planificacion de
distintas indoles los objetivos trazados no llegan a culminarse o se hacen

diferente del plan inicial
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Se realiza la clasificacion de actividades en la institucion educativa

0.0%

10.0% -

Clasificacion de actividades

f %
Siempre 0 0
A veces 24 100,0
Nunca 0 0,0
Total 0 0,0
100.0%
90.0%
80.0%
70.0% H Siempre
0,
igg;’ A veces
. (]
20.0% ® Nunca
30.0%
20.0% ~

INTERPRETACION
La clasificacion de las actividades no son de prioridad para los docentes

encuestados ya que la mayoria respondié que si lo hacen a veces y son el

100%
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Se organiza oportunamente las actividades que se realiza en la
institucion educativa

Siempre A veces Nunca
Total
f % f % | f %
Academica 4 17 12 | 50 | 8 33 24
Culturales 8 33 10 | 42 | 6 25 24
Sociales 10 | 42 10 | 42 | 4 17 24

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

509

Y70

% 42%

Siempre

A veces

Nunca

B Academica
Culturales

M Sociales

INTERPRETACION
En cuanto a la organizacion de actividades en la institucion educativa los

encuestados manifiestan que si existen siempre con el 42%, mientras que

el 50% dice que lo hace a veces, en cambio la alternativa nunca

manifiesta el 33%, en la organizacion de actividades ecdémicas, en

cambio en las actividades culturales la respuesta a veces logra el 42%, al

igual que las actividades social, en cambio en la respuesta siempre logra

el 33% culturales y solo el 17% a nivel académico.
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Supervision que permita mejorar el desempefio docente

f %
Siempre 10 41,7
A veces 8 33,3
Nunca 6 25,0
Total 24 100,0

45.0%

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Supervicion que permita mejorar el
desempefio docente

B Siempre
A veces

B Nunca

INTERPRETACION

En cuanto a la mejora el docente y su influencia de mejora y el apoyo

parte de la institucidon se aprecia que si existe este apoyo siempre con el

41.7% mientras que el 33.3% esta en la repuesta a veces y solo el 25%

manifiesta que nunca rescriben apoyo por parte de la institucién para la

mejora del docente.
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Posterior a la Supervision se orientan de las actividades para
mejorar la gestion educativa

f %
Siempre 6 25,0
A veces 12 50,0
Nunca 6 25,0
Total 24 100,0

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

B Siempre
A veces

B Nunca

-4

Supervicion de las actividades

INTERPRETACION

La Supervision se orientan de las actividades para mejorar la gestion
educativa, manifiestan un 50% de repuestas en el nivel a veces, mientras
que el 25% se divide en siempre y nunca, es decir que la mejora de
gestion educativa esta en proceso lento de evolucion ya sea por la zona
de estudio, la accesibilidad y la falta de ejecucion de obras de la

institucion para apoyar la mejora de la gestion educativa institucional.
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ANALISIS MEDIANTE LA CORRELACION DE PEARSON ENTRE
LIDERAZGO Y GESTIONE DUCATIVA
Valores de r Pearson

Medidas simétricas

Error tip. T Sig.

Valor asint.2 | aproximadaP | aproximada
Intervalo R de 0.525 0.094 1.350 0,018¢
por Pearson
intervalo
Ordinal  Correlacion 0.125 0.094 1.350 0,018¢
por de
ordinal Spearman
N de casos validos 24

Comelacon — Comelacin Covelacion — Comelaedn  Comelagin — Comeacon  Comelein — Comelodn  Comeladr
Pefcld  Fuet  Modessa  Bajp a3 Bia  Moderada  Fuee  Pencla
| | | | . | | IP

P I T Y T T | I LRV

0.525

En los valores que nos da pearson se aprecia claramente que la
correlacion que existe entre el liderazgo y gestion educativa es positiva,
se aprecia que existe una influencia moderada, nuestro valor final
demuestra que si ha y correlacion e influye minimamente ya que su valor
final es de 0.525, lo que demuestra que si es positiva la hipotesis de
correlacion

Se concluye que a mejor liderazgo mejor gestion educativa.

3.2. PROPUESTA.

Propuesta para mejorar la deficiente gestion y mantener un clima
institucional adecuado en las instituciones educativas de la Red Rural

Castilla Alta Orcopampa Castilla.
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3.2.1. Denominacion

Liderazgo directivo y clima institucional

Objetivos

- Directores y docentes incorporan técnicas y estrategias para
mejorar el liderazgo directivo.
Directores y docentes incorporan técnicas y estrategias para
mantener un clima institucional adecuado
Estudiantes que imitan a su director o su directora y también a
sus profesores con respecto al liderazgo.
Disponibilidad de materiales y textos contextualizados

referentes al liderazgo y al clima institucional.

3.2.2. Fundamentacion

La propuesta para mejorar el liderazgo directivo y mantener un
clima institucional adecuado en las instituciones educativas de la
Red Castilla Alta Orcopampa provincia de Catilla se realizara
porgue nos va a permitir desarrollar actitudes fundamentales como:
Tomar la iniciativa, fijarse, metas, motivacion personal,
planificacion, organizacion, auto comprension y comprension de los
demas, comunicacién interpersonal, etc. .y esto prosperara si es
asumida por directores con vocacion , esto se sabe, pero hay que

decirlo con toda claridad.

También podemos acotar que esta propuesta es para disefar
estrategias y técnicas para mejorar el liderazgo directivo y asi
poder mantener un clima institucional adecuado todo esto nos
enfoca a probar que una de las necesidades de una institucion
educativa es saber como trabajan su personal tanto directores
como docentes y como llevarian en el transcurso del afo la
direccién de las instituciones es por ello la realizacion de estas

estrategias y técnicas que durarian por lo menos seis meses.
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Finalmente podemos decir que esta propuesta la vamos ha
desarrollar de la siguiente manera: se aplicara una serie de talleres
tanto a docentes como a directores y no nos olvidemos de sus
educandos, ya que, estas personas son los que participan mas en
un proceso de aprension, comunicaciébn y convivencia en la
institucion  educativa. Esta  propuesta tiene  diferentes
caracteristicas y una de esas es que es flexible y es abierta dando
la oportunidad de ser modificada segun el contexto y abierta para
dar mas ideas de otras personas pero sin salirse del tema de

investigacion en cuestion.
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4. Actividades

ACTIVIDADES METAS
g Y4
= o
g <
o %)
Q Z
Q o)
5 7
x |
@) o
E F M
1.1Planificacin 03 X COMITE DE GESTION DE
1.1.1.Sensibilizacion y capacitacién a los directores LA PROPUESTA
de las instituciones educativas sobre la propuesta X
en cuestion X
1..2. Sensibilizaciéon y capacitacion de los directores | 6 DOCENTES DE LOS
en liderazgo directivo y clima institucional. NIVELES DE INICIAL Y
1. Sensibilizacion, involucramiento y compromiso de PRIMARIA
los directores o directoras de las instituciones
educativas.
2. Talleres de capacitacién referidas a estrategias
de liderazgo directivo y clima institucional.
1.3 CONCIENTIZACION POR GUIAR UNA | 04 X COMITE DE GESTION DE

INSTITUSION EDUCATIVA CON EFICACIA
MANTENIENDO UN CLIMA
INSTITUWSIONAL ADECUADO

1. Sensibilizar, informar y motivar a los
directores (juegos relativos al tema
propuesta de la investigacion.

2. Disefar estrategias, métodos y técnicas de
liderazgo directivo y clima institucional.

LA PROPPUESTA
DOCENTES DE NIVEL
INICIAL Y PRIMARIA Y
DOCENTES DE APOYO
CONTRATADOS POR LA
MUNICIPALIDAD O POR
LA EMPRSA MINERA.
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1..4 SENSIBILIZACION A OTROS MIEMBROS DE
LA COMUNIDAD EDUCATIVA (DOCENTES,
PERSONAL DE LIMPIEZA, SECRETARIA, ETC)
PARA EL MEJORAMIENTO DEL LIDERAZGO
DIRECTIVO EN EL CLIMA INSTITUSIONAL
1.Participacion activa de los otros miembros de la
comunidad educativa en el proceso de la
PROPUESTA PARA MEJORAR EL LIDERAZGO
DIRECTIVO Y MANTENER UN CLIMA
INSTITUSIONAL ADECUADO

09

COMITE DE GESTION DE
LA PROPPUESTA Y
OTROS MIEMBROS DE

LA COMUNIDA
EDUCATIVA ( PERSONAL
DE LIMPIEZA

SECRETARIA |, ETC)

1.5 IMPLEMENTACION DE MATERIALES
(RECURSOS PARA REALIZAR LA PROPUESTA)
Y TEXTOS BIBLIOGRAFICOS
CONTEXTUALIZADOS.

1. Acceso a los materiales y textos contextualizados
de acuerdo a las necesidades y expectativas de los
miembros de la comunidad educativa.

1..6 EVALUACION

1.Seguimiento y evaluacién de la propuesta PARA
MEJORAR EL LIDERAZGO DIRECTIVO Y
MANTENER  UN  CLIMA  INSTITUSIONAL
ADECUADO

06

COMITE DE GESTION DE
LA PROPPUESTA Y
DIRECCION DE LAS
INSTITUSIONES
EDUCATIVAS

COMITE DE GESTION DE
LA PROPUESTA
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5.

Integrantes del comité de gestidn de la propuesta:

DIRECTOR DE LA UGEL CASTILLA

EJECUTOR DE LA PROPUESTA: WILSON FRANCISCO
MAQUE HANCCO.

DOCENTES

ESTUDIANTES

OTROS MIEMBROS DE LA COMUNIDAD EDUCATIVA
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1. Presupuesto
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Actividad 1768,40 5225,40
Materiales 90,00
Guias de acompafiamiento | unidad 09 10.00 90,00
para los directores y
docentes
servicios 878,40
fotografias docena 01 8,40 8,40
Alquiler de camara | unidad 01 20,00 20,00
filmadora
Edicién de video unidad 01 50,00 50,00
personal 800,00
Especialista por tres | persona 01 800,00 800,00
sesiones
Actividad 1393,00
1.2
materiales 53,00
Papel bond ciento 01 3,50 10,50
plumones Docena 02 15,00 30,00
paleégrafo unidad 25 0,50 12,50
servicios 140,00
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refrigerio semana 04 35,00 140,00
personal 1200,00
Especialista por seis | persona 01 200,00 1200,0
sesiones 0
Actividad 581,50
1.3
Materiales 61,50
Papel bond Ciento 1 3,50 3,50
plumones Docena 2 15,00 30,00
paleégrafo ciento 1 28,00 28,00
servicios 120,00
fotocopias unidad 200 0,10 20,00
Alquiler retroproyector | unidad 01 30,00 30,00
multimedia
Alquiler de camara | unidad 01 20,00 20,00
filmadora
Edicién de video unidad 01 50,00 50,00
personal 400,00
Cuatro docentes por cuatro | persona 04 100,00 400,00
sesiones
Actividad 981,50
14
Materiales 61,50
Papel bond Ciento 01 3,50 3,50
plumones Docena 02 15,00 30,00
paleégrafo ciento 01 28,00 28,00
Servicios 20,00
fotocopias unidad 200 0,10 20,00
personal 900,00
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Cuatro docentes por nueve | unidad 04 100,00 900,00
sesiones
Actividad 250,00
1.5
materiales Libros de liderazgo | unidad 08 10,,00 80,00
directivo
revistas unidad 20 2,00 40,00
disfraces unidad 05 10,00 50,00
Textos sobre clima | unidad 08 10,00 80,00
institucional
Actividad 501,00
1,6
materiales 31,00
Papel bond Ciento 01 3,50 3,50
plumones Docena 01 15,00 15,00
paleégrafos unidad 25 0,50 12,50
servicios 20,00
fotocopias unidad 2,00 0,10 20,00
450,00
Cuatro docentes por nueve | unidad 04 50,00 450,00

sesiones
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Evaluacion

OBJETIVO

INDICADORES

MEDIOS DE VERIFICACION

Directores de las
instituciones educativas
particulares del distrito de
irrigacion majes con su
capital el pedregal mejoran el
liderazgo directivo para
mantener un clima
institucional adecuado

Resultado 1: Sensibilizar y
capacitar a los directores de
las instituciones educativas

sobre la propuesta en
cuestion

Los directores se sensibilizan y se capacitan para
mejorar el liderazgo directivo y poder asi mantener
un clima institucional adecuado
Antes de la sensibilizacion y capacitacion:40%
Durante la sensibilizacion y capacitacion: 60%
Después de la sensibilizacion y capacitacion:80%

Fichas de seguimiento
Fichas de evaluacion metodoldgica
Lista de cotejo
Encuestas de satisfaccion al director

Resultado 2: .Sensibilizacion,
involucramiento y
compromiso de los directores
o directoras de las
instituciones educativas.

80% de directores llenan fichas sobre cuales con
caracteristicas de un lider en un periodo
determinado

Lista de cotejo
ficha de caracteristicas de un lider
fichas de seguimiento

Resultado 3: Talleres de

capacitacion referidas a

estrategias de liderazgo
directivo y clima institucional.

Los directores participan en un 80% en talleres de
estrategias de liderazgo directivo y clima
institucional llenando fichas sobre dichos temas en
un periodo determinado.

Fichas de seguimiento
Lista de cotejo
Fichas de liderazgo directivo
Fichas de clima institucional

102



Resultado 3: Sensibilizar,
informar y motivar a los
directores (juegos referentes
a la propuesta de la
investigacion).

Los directores en un 80 % se sienten motivados
para seguir aprendiendo mas acerca del liderazgo
directivo y clima institucional llenando fichas
dindmicas con respecto a estas dos variables en
un periodo determinado.

Fichas de seguimiento
Lista de cotejo
Fichas dinamicas de liderazgo
Fichas dinamicas de clima institucional

Resultado 4: Disefiar

estrategias métodos y

técnicas de liderazgo
directivo y clima institucional.

80% de directores disefian métodos, técnicas y
estrategias de liderazgo directivo y clima
institucional trabajandolo en equipo en un periodo
determinado

Fichas de seguimiento
Fichas acerca de que estrategias se debe
aplicar para el liderazgo directivo
Fichas acerca de que estrategias se debe
utilizar para mantener un clima institucional
adecuado
Lista de cotejo

Resultado 5 : Participacion
activa de los otros miembros
de la comunidad educativa
en el proceso de la
PROPUESTA PARA
MEJORAR EL LIDERAZGO
DIRECTIVO Y MANTENER
UN CLIMA INSTITUSIONAL
ADECUADO

80% de los miembros de la comunidad educativa
participan en el proceso para mejorar el liderazgo
directivo y mantener un clima institucional
adecuado llenando fichas de liderazgo y clima
institucional en un periodo determinado.

Fichas de seguimiento
Lista de cotejos
Fichas de liderazgo
Fichas de clima institucional

Resultado 6: Acceso a los
materiales y textos
contextualizados de acuerdo
a las necesidades y
expectativas de los
miembros de la comunidad
educativa.

Los miembros de la comunidad educativa tienen
acceso a diversos textos contextualizados para su
uso permanente , que responda a sus
necesidades e intereses en un 80 %

Fichas de control de lectura de liderazgo y de
clima institucional.
Fichas de registro de materiales y textos
leidos
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Resultado 7 : Seguimiento y
evaluacion de la propuesta
PARA MEJORAR EL
LIDERAZGO DIRECTIVO Y
MANTENER UN CLIMA
INSTITUSIONAL
ADECUADO

Los miembros del comité de gestion de la
propuesta monitorean y evaltan el proceso de
mejora de la propuesta en mencionen un 80 %

Durante la duracién de cada actividad y al inicio y
termino de todas las actividades.

Fichas de monitoreo de liderazgo
Fichas de monitoreo de clima institucional
Fichas de evaluacion de liderazgo
Fichas de evaluacién de clima institucional
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CONCLUSIONES

Primera. - las estrategias de liderazgo si mejoran la gestion educativa de las
instituciones educativas de la Red Rural Castilla alta Orcopampa,
provincia de Castilla Arequipa 2013, asi lo demuestran los valores
hallados segun la correlacion de Pearson con un valor de 0.525 la
cual muestra que es de tendencia moderada y una significancia

positiva de p=0.018 menor al limite (p<0.05).

Segunda. - El liderazgo existente en los directores y directoras de las
instituciones educativas de la red rural Castilla alta Orcopampa,
provincia de Castilla Arequipa 2013 el mas predominante es el de
lider democrético con el 41.7%, seguidamente esta el lider autocrata
con el 37.5%.

Tercera. - La gestion educativa de las instituciones educativas de la Red Rural
Castilla alta Orcopampa, provincia de Castilla Arequipa 2013 es de

tendencia regular con el 50%.

Cuarta. - Se tiene que aplicar mejoramiento de las estrategias de liderazgo
para mejorar la gestion educativa en instituciones educativas de la
Red Rural Castilla alta Orcopampa, provincia de Castilla Arequipa
2013.
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RECOMENDACIONES

A los docentes que laboran en las instituciones educativas poner en practicas
las exigencias del liderazgo directivo con el fin de mejorar el desarrollo
institucional en sus respectivas instituciones El liderazgo es un tema
fundamental en cada ser humano el mismo que tiene que tiene que llevarse
adelante con una preparacion y demostrar en todos los campos y los ambitos
realmente un verdadero lider que pueda solucionar los problemas y llevar

adelante a todo el equipo a todo el grupo hasta lograr un objetivo

Los directores de las instituciones educativas deben elaborar su plan anual de
trabajo y documentos de gestidén escolar como apoyo de su liderazgo directivo,
esto les ayudara a poner en practica.

El liderazgo no solamente es haber temas netamente conceptuales teoricos de
Liderazgo sino es poner en practica las diferentes estrategias capacidades
destrezas y habilidades para poder solucionar los multiples problemas en el
ambito educativo para que la ensefianza y el aprendizaje con el trabajo en
equipo entre directivos docentes y otros pueda lograrse de la mejor manera

posible para mejorar la calidad educativa

Se tiene que ayudar a los docentes y toda la comunidad educativa en cuanto a
mejorar su confianza en si mismo y de esta maneara enfocarse en el bienestar
educativa, asi como mejorara la calidad educativa ya que un buen lider siempre
estara a la vanguardia de los nuevos proyectos e innovaciones educativas en

pro y beneficio del aprendizaje comunitario educativo

106



BIBLIOGRAFIA

ALMEYDA Tarazona, José A. y Orlando Almeida Saénz. (2004). Novedoso
manual de administracion 'y supervision educativa. Editorial
EDIGRABER. Lima-Pera.

ACO Cataldo, Raul. (1996). Metodologia de la Investigacion. Cientifica Primera
Edicion. Ed. Universo S.A. Lima.

BUENO Campos, E. (1996). Organizacion de empresas: estructura, procesos y
modelos. 12ed. Madrid: Ediciones Piramide.

CHIAVENATO, A.(2000). Introduccion a la teoria general de la administracion.
5%ed. México: Mc Graw Hill.

CHIAVENATO, A. (julio 2009). Administracién. Teoria Procesos y practica.
Sexta edicion México DE.

ROBINS COULTER. (2010) Administracién. Decima edicion. México.

AMARU, MAXIMIANO. Antonio Cesar. (2010) Administracion para
emprendedores. Primera edicion. 2010.

GUIZAR, R. (1999). Desarrollo organizacional: principios y aplicaciones. 12ed.
México: McGraw-Hill.

SOLDEVILLA, E. (1972). Teoria y técnica de la organizacion empresarial. 12ed.
Barcelona: Editorial Hispano Europea.

ANA POLO. «Olvidate del carisma, las verdaderas claves del liderazgo».

KOUZES, James M. y Posner. <<Las Seis Disciplinas” La Credibilidad: Como
se gana, se pierde, y porque la gente la reclama>>. Jossey-Bass
Publishers. San Francisco.1993. pp. 51

CALERO PEREZ, Mavilo (2006) Gestion Educativa

SALAZAR, Maria Angélica. (Julio 2006) UNI revista - Vol. 1, n° 3: Espafia.

GUANILO PAREDES, Carlos Enrrique. (2010) Gestion de Calidad de los
servicios administrativos Universitarios. Editorial San Marcos E.I.LR.L.

Lima.

107



INTERNET

Problemas de la gestién educativa en América Latina.
http://moodle.eclac.cl/file.php/1/documentos/grupo6/Problemas_gestion_educat

iva.doc.

Ministerio de Educacion. (2007). Gestion educativa. Recuperado el 2 de abril
del 2008. http://www.colombiaaprende.edu.co/html/home/1592/article-
133476.html

Gestion educativa eficaz, ética, descentralizada y con participacion de la

ciudadania http://pen.cne.gob.pe/upload/RESULTADO7.doc Recuperado el 5
de mayo, 2008.

108



ANEXOS

109



CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO Y GESTION EDUCATIVA
A continuacion, hallaras una serie de preguntas de las cuales deberas marcar

con una equis (X) la alternativa que consideres conveniente.

1. ¢La comunicacion que imparten los lideres de la institucién educativa es?
a) Horizontal
b) Vertical
c) Ambas

2. ¢Los lideres utilizan estrategias en la solucion de problemas?
a) Siempre b) A veces c) Nunca

PO QU 2 e e e e

3. ¢ Se motiva al personal para brindar una gestion educativa adecuada?
a) Siempre b) A veces c) Nunca

B L= o 8T (0] 1 1 =

4. ¢ Los lideres participan en todas las actividades de la institucion educativa?
a) Siempre b) A veces c) Nunca

POl QUE? o e ——

¢ COMO POAria PArtiCIPAI? ...ttt e e e e e e e e

5. ¢ El estilo de liderazgo que mas sobresale en la institucion educativa es?
a) Lider autdcrata
b) Lider participativo
c) Lider democratico
d) Lider rienda suelta

e) Todas las anteriores

6. ¢El liderazgo estimula al personal para obtener respuestas positivas en la
gestion educativa?
a) Siempre b) A veces c) Nunca

EDB QUE FOMMAT? L.t e e e e e e e e e e
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7. ¢En lainstitucion educativa la autoridad permite delegar funciones?
a) Si b) A veces c) No

8. ¢ Se da cumplimiento de objetivos en la institucion educativa?
a) Siempre b) A veces c) Nunca

PO  UEB 2 ot et e e e e

9. ¢ Se realiza la planificacion de actividades en la instituciéon educativa?
a) Siempre b) A veces c) Nunca

PO  QUEB 2 ot e e e e

10. ¢ Se realiza la clasificacion de actividades en la institucion educativa?
a) Siempre b) A veces c) Nunca

PO  QUEB 2 ot e e e e

11. ¢ Se organiza oportunamente las actividades que se realiza en la institucion

educativa?

Actividades Siempre A veces Nunca

Académicas

Culturales

Sociales

12. ¢ Se realiza en la institucion educativa una supervisidon que permita mejorar
el desempefio docente?
a) Siempre b) A veces c) Nunca

B L= 0 8T (0] 11 =

12. ¢Posterior a la supervision se orientan las actividades para mejorar la

gestion educativa?

a) Siempre b) A veces c) Nunca

DB QUE TOIMA 2 o e e e e

Gracias por su colaboracion.

111



