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RESUMEN

Se realiz0 el presente trabajo de investigacion debido a las deficiencias existentes
en el area de gestion institucional, las que se manifiestan con una fuerte herencia
del comportamiento organizacional tradicional y vertical muy arraigada en gran
parte en las instituciones educativas en todo el pais. El objetivo del estudio fue
disefiar y proponer un programa de liderazgo colectivo basado en la teoria del
liderazgo transformacional y la teoria de los dos factores de Frederick Irving
Herzberg para mejorar la gestion en el area institucional de la institucion educativa
“Capitan FAP José Abelardo Quifiones Gonzales” de mancos, regién Ancash, afio
2017-2018. El tipo de investigacion es descriptiva propositiva y para diagnosticar
la variable de gestion institucional se aplicé un test tipo Likert a una muestra de 13
docentes y una entrevista a un directivo. Se logro determinar una gestion
institucional deficiente, un clima institucional deteriorada y muy desventajosa y una
cultura organizacional débil. Para resolver este problema se esta proponiendo un
programa de capacitaciéon en liderazgo sustentado en la teoria del liderazgo
transformacional y la teoria de los dos factores de Frederick Irving Herzberg, con
el cual se pretende mejorar significativamente la gestion institucional y por ende el
logro de los objetivos y metas organizacionales. Se espera con la presente
investigacion contribuir al conocimiento cientifico de la gestidbn educativa que

permita mejorar la calidad del servicio que brinda la institucion.

Palabras Clave: liderazgo transformacional, gestion institucional.



ABSTRACT

The present research work was carried out with the objective of Designing and
proposing a collective leadership program based on the theory of transformational
leadership and the theory of the two factors of Frederick Irving Herzberg to improve
management in the institutional area of the educational institution " Captain FAP
José Abelardo Quifiones Gonzales "from Mancos, Ancash region, year 2017-2018.
The type of research is purposive descriptive and to diagnose the variable
institutional management a Likert test was applied to measure only the institutional
climate dimensions to a sample of the population made up of 30 teachers and 2
managers. It was possible to determine in the diagnosis a deteriorated institutional
climate and very disadvantageous for the development of the teaching
performance. To solve this problem, a leadership training program based on the
theory of transformational leadership and the theory of the two factors of Frederick
Irving Herzberg is being proposed, with which it is intended to significantly improve
the institutional management and therefore the achievement of the objectives and
organizational goals. It is expected with this research to contribute to the scientific
knowledge of educational management that allows improving the quality of the

service provided by the institution. .

Keywords: transformational leadership, institutional management.



INTRODUCCION

Uno de los principales retos de la gestion educativa en nuestro pais es asegurar
una educacion de calidad, eficiente y eficaz, capaz de garantizar una buena

atencion a nuestros usuarios y centrada en el logro de resultados de aprendizaje.

Sin embargo, en su gran mayoria las instituciones educativas del pais y de la
region Ancash presentan grandes deficiencias en la gestion en sus cuatro
dimensiones o areas como en la gestion institucional, pedagdgica, administrativa y

comunitaria.

Estas situacidén no es ajena a la institucién educativa “Capitan FAP José Abelardo
Quifiones Gonzales” de Mancos, region Ancash, en donde se observa una
deficiente gestion institucional, que se manifiesta a través de las situaciones
conflictivas en el ambito del clima institucional, una débil cultura organizacional,
problemas en el planeamiento estratégico y operativo, asi como una estructura
organica funcional que no se ajusta al contexto y las necesidades de la
organizacion, que repercute directamente en el logro de los objetivos y metas

organizacionales.

La situacion descrita anteriormente me llevo a formular la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Qué caracteristicas debe tener la propuesta del programa de
liderazgo colectivo basado en la teoria del liderazgo transformacional y la teoria de

los dos factores de Frederick Irving Herzberg para mejorar la gestién en el area
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institucional de la institucion educativa “Capitan FAP José Abelardo Quifiones

Gonzales” de Mancos, region Ancash, ¢afo 2 017 — 2018?

Se plante6 como objetivo general proponer un programa de liderazgo colectivo
basado en la teoria de los dos factores de Frederick Irving Herzberg para mejorar
la gestion en el area institucional de la institucion educativa “Capitan FAP José

Abelardo Quifiones Gonzales” de Mancos, region Ancash, afio 2 017 — 2018

Los objetivos especificos de la investigacion estan orientados en:

a) ldentificar las principales caracteristicas que presenta la gestion institucional
en la institucion educativa inicial
b) Construir un modelo tedrico que permita fortalecer el liderazgo de los
directivos y docentes de la Institucion educativa
c) Proponer un programa de capacitacion en liderazgo para lograr mayor
compromiso por parte de los directivos y docentes de la Institucion

educativa.

El Objeto de estudio es el Proceso de gestion institucional y el campo de accion
el Proceso de disefio del programa de liderazgo colectivo.

La hipo6tesis de estudio a contrastar con la realidad empirica fue la siguiente: Si
se disefia y propone un programa de liderazgo colectivo basado en la teoria del

liderazgo transformacional y la teoria de los dos factores de Frederick Irving
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Herzberg entonces se lograra mejorar la gestion en el area institucional de la
institucion educativa “Capitan FAP José Abelardo Quifiones Gonzales” de mancos,

region Ancash, afio 2017-2018.

El objetivo general, Diseflar y proponer un programa de liderazgo colectivo
basado en la teoria del liderazgo transformacional y la teoria de los dos factores
de Frederick Irving Herzberg para mejorar la gestion en el area institucional de la
institucion educativa “Capitan FAP José Abelardo Quifiones Gonzales” de mancos,

region Ancash, afio 2017-2018.

Los objetivos especificos, Identificar las principales caracteristicas que presenta
la gestion institucional en la institucion educativa inicial; Construir un modelo
tedrico que permita fortalecer el liderazgo de los directivos y docentes de la
Institucion educativa. Y Proponer un programa de capacitacion en liderazgo para
lograr mayor compromiso por parte de los directivos y docentes de la Institucién

educativa.

La tesis esté estructurada en tres capitulos de la siguiente manera:

El capitulo I contiene el analisis del objeto de estudio, en este capitulo se recoge la
informacion general acerca de la evolucion historica tendencial del objeto de
estudio, las caracteristicas actuales del objeto de estudio y la metodologia

empleada durante el proceso de investigacion.

El capitulo Il se desarrolla el fundamento tedrico del liderazgo transformacional y

11



la y Teoria de teoria de los dos factores de Frederick Irving Herzberg que

constituye la base de la propuesta tedrica de la investigacion.

El capitulo Ill. En este capitulo se presenta el andlisis de los resultados de la

investigacion, la descripcion del proceso y el modelo tedrico de la propuesta.

Como parte final del informe de la investigacién, aparecen las conclusiones
generales obtenidas a partir de la implementacién, andlisis y evaluacion de la
propuesta. De igual manera, se plantean algunas sugerencias de indole

metodoldgica. Asi mismo, se anexan los instrumentos aplicados.
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CAPITULO I: ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

En este primer capitulo se propone una descripcion de mancos, region Ancash, en
sus aspectos histéricos, climatolégicos, socioecondémicos, para lo cual se ha
tomado como referencias la pagina web: www. Turismo Ancash y el INEIl. También
se describe el problema de investigacién. En otra parte del capitulo se presenta

una descripcion de la metodologia utilizada en el desarrollo de la investigacion.

1.1. UBICACION

El presente trabajo de investigacion se enmarca en el contexto de la Institucion
Educativa “CAP. FAP. “José Abelardo Quifionez Gonzales” Se encuentra ubicado
en la calle Amargura s/n, a la margen izquierda de la carretera Huaraz — Caraz, a
una distancia de 200 metros de la plaza principal del distrito de Mancos y a un

promedio de 8 Km. de la sede de la UGEL —Yungay.

Esta institucion Educativa solamente presta servicios en el nivel de Educacion
Primaria, tanto a varones y mujeres de 6 a 11 afios aproximadamente. Fue creada
como escuela N° 86628, mediante Resolucién Ministerial N° 1116, del 31 de
marzo de 1 970, y en el afio de 1 994, adopta el nombre de “Capitan FAP José

Abelardo Quifidnez Gonzales”, nombre que hasta la actualidad mantiene.

El personal de la Institucion Educativa “CAP. FAP. “JOSE ABERLARDO

QUINONEZ GONZALES” esta constituida por un Director titular, 13 profesores de
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aula, un auxiliar de biblioteca, 2 personales de servicio y un profesor de
computacion. Todos ellos titulares a excepcion del ultimo de los indicados.

Esta localidad esta constituida por un area pequefia, denominada zona urbana,
que no excede el kildbmetro cuadrado, siendo el restante, y de mayor amplitud, la
denominada zona rural. De estos espacios geograficos provienen sus estudiantes
y sus docentes en mayoria, siendo algunos de otros distritos de la provincia.

Esta Institucibn Educativa, presta servicios educativos a un total de 289
estudiantes, entre varones y mujeres, provenientes tanto de las areas urbana y
rural, siendo en mayor porcentaje del area rural. Se observa como una de sus
caracteristicas el alto porcentaje de estudiantes promovidos, que son del alrededor
del 95.5 por ciento, del mismo modo los porcentajes de desaprobados y retirados
son bajos, de 2.07 y 2.42 respectivamente, considerando el promedio de los

grados y secciones.

1.2. EVOLUCION HISTORICA TENDENCIAL DEL OBJETO DE ESTUDIO.

Carriego C. (2007) manifiesta quienes vivimos en el entorno de una escuela
publica, podemos reconocer que se trata de una realidad compleja. Cada
estudiante, familia, docente y personal administrativo tiene sus propios criterios,
mundos, visiones y perspectivas diferentes. Sin embargo, el director debe lidiar e
interactuar cotidianamente con este conjunto de diferencias buscando afrontar una
serie de exigencias al orientar la gestion escolar.

A ello se le agrega asumir la tarea de garantizar las condiciones basicas para el

aprendizaje

14



Definitivamente, gestionar una escuela es una labor profundamente compleja, y
como parte de esa complejidad, la perspectiva intercultural y de equidad educativa
reconoce hoy, correctamente, que esta tarea de gestion se realiza en una realidad

marcada por la diversidad. (p. 7)

Frente a las practicas de gestion institucional autoritaria, individualista y formalista,
las nuevas tendencias de la gestidn institucional son los tipos de gestidn

participativa, democrética y flexible.

De acuerdo a las nuevas normas, conceptualizaciones de la ciencia, la tecnologia
y la administracion social y politica de la sociedad, la gestion de cualquier
Institucion requiere de la participacion de todos los actores, es decir, del director,

los docentes, los trabajadores administrativos, estudiantes y padres de familia.

Cada uno de estos actores, ya no son los entes pasivos que cumplen ordenes,
sino son los propios constructores del destino o futuro de la Instituciéon en forma
compartida y colectiva, no solamente en el nivel de la formulacion de los
lineamientos politicos de la institucién, sino principalmente en los niveles de

compromiso en su proceso de ejecucion o construccién del cambio institucional.

La participacion, ya no es solamente, para aportar con ideas u opiniones, Sino
para desarrollar el proceso de cambio o la transformacion institucional, que
responda con habilidad y prontitud a las nuevas demandas de la presente y futura

sociedad.
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Serafin, M (2003) considera que se pretende conseguir que los docentes sean
protagonistas de su propia practica profesional y responsables de las decisiones
que se toman en la escuela, bien tengan estas que ver con la metodologia
didactica, la administracion de los recursos materiales o econémicos o el gobierno

general de la institucion.

Los docentes son pieza clave en el desarrollo de las actividades de la gestion
institucional y académica, el lider docente y colaborador es quien empuja la

institucién al cumplimiento de los objetivos planeados.

En la gestion, la participacion es total, aunque en grados y funciones diferentes.
Se constata que en la mayoria de las organizaciones que funcionan
satisfactoriamente, existe en la actualidad una diferenciacion muy baja entre los
organos que tradicionalmente se denominaban de linea (en ellos reside la

autoridad formal) y de staff (unidades de caracter técnico o de apoyo.

Lo que en otras épocas se admitia como parcelas de actuacion exclusiva de
determinadas personas o grupos (planificar, implementar, evaluar, etc.) pierde
sentido en organizaciones que deben utilizar la flexibilidad de su estructura como
estrategia para dar respuesta a una realidad social muy dinamica, de la que
reciben multiples requerimientos

Estos procesos abren aun mas la posibilidad de trabajo colaborativo en el que la

distincion y diferenciacion jerarquica son accesorias. (Serafin, M. 2003)
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La gestidén educativa es democrética, porque en nuestra vivencia de una sociedad
de ciudadanos con derechos amparados en la Constitucion y las diferentes leyes
del estado, todos, incluido los menores de edad, y con mayor derecho si se trata
de instituciones de formacién integral del ciudadano, tienen derechos
improrrogables de participar con igualdad, y sin ningan tipo de restricciones ni
discriminacion, de ser sujetos directos de la construccion del futuro de la

institucién educativa y la sociedad.

Una gestion educativa es flexible, porque el desarrollo social cambiante del
momento, ya no permite una administracion rigida, mecanica y uniformizante, de

modelos iguales para todas las instituciones educativas.

La naturaleza de cada Institucién educativa, es totalmente singular, por la propia
diversidad social, econémica, cultural y hasta natural — geografica, los mismos que
requieren de un tratamiento, de forma singular, la gestion de una determinada
Institucion Educativa es diferente a la otra, a pesar de encontrarse fisicamente
cercana; social y culturalmente parecida, pero con problemas totalmente

diferentes.

Debido a la flexible, tanto para aplicar normas, estructurar politicas de desarrollo y
la implementacion de las relaciones humanas, acordes con cada una de estas
instituciones. Para implementar este tipo de gestiones pertinentes para cada una

de las Instituciones, es de una necesidad urgente desarrollar capacidades de
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creatividad, de innovacion, de relaciones afectivas personales y sociales. De
construir y compartir objetivos y metas colectivas, orientadas a responder a las
necesidades de los usuarios del servicio educativo.

La rutina de la administracion y gestion educativa centrada en la practica
tradicional, a nuestro modo de ver y enfocar, por la carencia e un liderazgo, tanto

de quienes dirigen y son dirigidos en la institucion educativa.

La administracion educativa esta centrada en el mantenimiento organizacional de
las instituciones, tal como estd, sin pensarlo no proyectarlo hacia el futuro. A pesar
gue se comprende, aunque, inconscientemente, de los grandes cambios sociales,
culturales y econémicas que suceden en la historia de las sociedades de nuestra

época.

La gestion institucional y pedagogica de las Instituciones Educativas en el Per(, en
el marco de la nueva Ley de Educacion, Ley N° 28044 y los nuevos enfoques de
gestibn estratégica, se encuentra en un esfuerzo permanente y sostenido por
cambiar o modificar el tipo y la practica de gestion que existe, pero aun se
manifiesta con una fuerte herencia del comportamiento organizacional y de
concepcion de administracibn, muy arraigada en todo el pais, como una

administracion juridica, formal y burocréatica.

Por lo visto, en nuestras instituciones educativas en general y particularmente en

la I.LE.P “Cap. FAP José Abelardo Quifiones Gonzales” de Mancos, el liderazgo del
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director para emprender un proceso de cambio institucional con mirada al futuro,

es decir, estratégicamente, son escasa y muy deébiles.

Por otra parte, no es una obligacion conceptual que se despliegue o desarrolle un
solo liderazgo en una institucién. Porque con ello esta supeditado a la existencia
de una solo persona y siempre las habilidades de creatividad de una sola persona,

son limitadas a la participacion y desarrollo colectivo de liderazgo.

La naturaleza humana, no define con claridad ni debe definir, que el liderazgo solo
le corresponde algunas personas, iluminadas o datadas de cualidades especiales

innatas.

Con el apoyo de las diferentes ciencias que estudian y explican las caracteristicas
y las propiedades humanas, se entienden que todas las personas pueden

desarrollar cualidades de liderazgo, sin ningun tipo de limitaciones ni restricciones.

Es por tanto que este trabajo de investigacion se plantea, desarrollar mecanismos
o estrategias de liderazgo colectivo, donde dotadas las personas involucradas en
una institucion educativa: director, docentes, alumnos y padres de familia, se
propongan desarrollar un liderazgo colectivo, parecido al liderazgo de los gansos,
que, en determinados momentos, segun las circunstancias, por cierto, asuman su

liderazgo, cada uno de los miembros del colectivo institucional.
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La superacion de este proceso de entrampamiento de la direccién administrativa
de la institucion educativa, esta precisamente, en la generacion de nuevas
actitudes y habilidades de concepcion y practica de la direccion estratégica de una
institucién lo cual no solamente modificar las formas de direccion institucional, sino
que también modifica, los estilos de aprendizaje y comportamiento vivencial de los
escolares, de los docentes, de los padres de familia, y , por lo tanto, propicia la
formacién de otro tipo de ciudadanos, y por ende de una nueva sociedad,
participativa, responsable y con liderazgo colectivo compartido por cada uno de los

ciudadanos de la nueva sociedad.

La gestidn institucional y pedagdgica de las instituciones educativas en el peru en
el marco de la nueva ley de educacion, ley N° 28044 y los nuevos enfoques de
gestién estratégica, se encuentran en un esfuerzo permanente y sostenido por
cambiar o modificar el tipo y la practica de gestion que existe, pero aun se
manifiesta con una fuerte herencia del comportamiento organizacional y de
concepcion de administracibn, muy arraigada en todo el pais, como una

administracion juridica, formal y burocrética.

Una administracién juridica porque, por encima de todo lo que orienta la practica
administrativa de las Instituciones Educativas, se desarrolla principalmente a
través de las normas que emanan de la superioridad, es decir, del Ministerio de
Educacion, de la Direccion Regional de Educacion o las Unidades de Gestion
Educativa Locales, de conformidad con el proceso de descentralizacion que se

viene implementando; para este tipo de administracion es mas importante cefirse
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a las normas que responder de una forma directa a las necesidades y demandas

educativas de los estudiantes y la sociedad.

Una administracién formal, porque tiene mas razon la normatividad establecida
que la solucion de las necesidades y demandas de los estudiantes o de los
miembros actores de una determinada Institucion Educativa. Es asi, las
Instituciones Educativas, en lugar de tomar decision en funcidon de sus propias
necesidades, esperan aun todavia, que la instancia superior administrativa norme

0 emita las correspondientes directivas.

Esta referida a una administracion burocratica, porque tiene que cumplir,
necesariamente los requisitos y plazos establecidos por las normas pertinentes
para otorgar un servicio o resolver un asunto administrativo. Aun pudiendo
atenderse el servicio o resolverse el problema en el tiempo inmediato y

oportunamente y con mejores resultados.

A pesar de que el sistema educativo en el pais esta empefiada a una suerte de
cambiar los conceptos y practicas de administracién educativa, por intermedio de
los diversos programas de capacitacion, como el PLANCGED vy otros. Pero, en
este proceso se hace un tanto dificil optar por una nueva practica de
administracion y gestion de los servicios educativos que se presta en el pais,
razon principal, a nuestro juicio, por los modelos sociales y administrativos
existentes y la experiencia rutinaria con que se desarrolla la practica educativa

cotidiana.
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A pesar de que las normas pertinentes del sector, desde la R.M. N° 016-96-ED, la
Ley General de Educacién N° 28044 y el D.S. N° 09-2005-ED, Reglamento de la
Gestion del Sistema Educativo, cuyo contenido estd sustentada en el Capitulo V
de la Ley. Que en su Articulo 2, establece como caracteristicas de la gestion, las

siguientes:

a). “Es descentralizada, porque se realiza en cada instancia de gestion”.

b). “Es simplificada y flexible, porque favorece la fluidez de los procesos y
procedimientos de trabajo y permite que el sistema educativo se adapte a la
diversidad de necesidades de aprendizaje y socializacion de todos los

estudiantes...”

c). Es participativa y creativa, porque la sociedad interviene de forma organizada,

democréatica e innovadora”

d). Esta centrada en los procesos de aprendizaje y socializacion de los

estudiantes.

e). Es formativa, porque contribuye al desarrollo de los integrantes de la

comunidad educativa.

f). Es unitaria, sistémica y eficaz.
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g). Es integral, porque comprende las dimensiones pedagogica, institucional y
administrativa de la gestion educativa.

Sin embargo, en todos los sectores de la administracion publica, incluido el sector
educacion, se viene trabajando bajo una concepcion y practica aun vertical y
autoritaria, donde el mas importante no es el cliente o usuario del servicio, sino la

norma, la ley o la directiva que emana de las instancias superiores.

No obstante, que a nivel normativo, conceptual y académico se difunden nuevas
formas de administracién, que actualmente deviene en Gestibn Educativa,
teniendo como elementos centrales la autonomia y la libertad de accion en cada
institucién educativa, para responder con prontitud y eficacia las necesidades y
demandas de los escolares, en funcion a su contexto local, teniendo en cuenta, las
caracteristicas sociales, econémicas y culturales de cada una de las comunidades

donde se desarrolla el proceso educativo.

Sin embargo, pesa mucho el paradigma de la administracion educativa anclada en
las érdenes superiores, donde se trabaja la organizacion y el funcionamiento del
proceso educativo, primordialmente, en base a las normas, sin priorizar la
problematica o la necesidad urgente de mejorar los procesos de aprendizaje, aun
estando comprendido en las normas que procuran el cambio de la administracion

y la gestion educativas.
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En la administracion de la educacion, los directores, de las actualmente
denominadas Instituciones Educativas, vienen trabajando con un peso mayor en la
tradicion, sin asumir con responsabilidad la autonomia Institucional considerada en
la Nueva Ley de la educacion, Ley N° 28044, donde segun esta norma, la primera

y la mas importante instancia del sistema educativo, es la Institucion Educativa.

Complementada esta concepcion, con el proceso de descentralizacion del estado,
para asumir la autonomia institucional, para resolver y responder a la probleméatica
real de cada localidad. Por lo que se requiere establecer una nueva concepcién y
una nueva practica en la direccion de las Instituciones Educativas para gestionar
el proceso de cambio en el propio proceso de cambio social y educativo del

momento.

Esta practica de permanecer en los modelos administrativos y de gestion
educativa tradicionales, tal vez, se expliquen por la carencia de una adecuada
informacion del magisterio de las nuevas tendencias sociales, econdmicas,

culturales, etc.

Dentro de esta idea nos encontramos que nivel macro exista una reestructuracion
de la organizacion de los estados y de los sistemas de educacion, cambiando

roles funcionales entre los protagonistas de la educacion.

Es asi, que los profesores y los directores ya no son los meramente ejecutores de

los planes pensados y disefiados por un grupo de expertos centralizados, sin duda
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en las sedes de los ministerios o0 en las instancias superiores. Actualmente una de
las funciones de los docentes y directores es la de ser los planificadores

estratégicos del desarrollo institucional de sus respectivas instancias de trabajo.

Entonces en el proceso de la planificacion estratégica, los docentes y directores,
incluidos los estudiantes, padres de familia y las autoridades participan
activamente, opinando y tomando decisiones, cada uno de ellos segun sus puntos
de vistas personales e individuales, para luego concertarlos en propuestas

colectivas.

Por lo tanto los docentes y directores, ya no son los meros ejecutores de planes
pensados y disefiados por unos expertos, que ni siquiera, tienen la idea de
quienes son; sino , en la actualidad se tiene el desafi6 de pensar, disefiar y
planificar sus alternativas més adecuadas para resolver las demandas educativas
que les plantea el contexto educativo de su medio, sin desligarse por cierto de las

tendencias regionales, nacionales y mundial.

El otro de los enfoques que se tienen es de la territorialidad en espacios mas
pequefios; por la diversidad de nuestra patria, y desarrollando el proceso de
descentralizacion del estado, los actores sociales en su conjunto tenemos que
asumir colectiva y participativamente la formulacién de nuestras alternativas, con

un fuerte impulso de creatividad.
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1.3. CARACTERISTICAS ACTUALES DEL OBJETO DE ESTUDIO

La administracion o Gestién Educativa en la Institucion Educativa “Capitan FAP
José Abelardo Quifidnez Gonzalez” (“CFJAQG”) de Mancos, como cualquier
Institucion Educativa del pais, tiene sus concepciones y practicas tradicionales de
administracion educativa centrada en los conceptos de nivel juridico, formal y

burocréatica.

La Institucion Educativa “Cap. FAP JAQG” tiene su Director Titular, nombrada
mediante concurso a partir de 1 998, ratificada en el proceso de concurso de
Directores en el afio de 2 006. cuyo Director tiene una formacién pedagdgica con
tendencia del enfoque conductista, asumiendo las funciones de director sin
preparacion académica en temas de administracion ni gestion, asumiendo esta
delicada labor de conducir la I. E. en base a los conocimientos practicos, ganado o

aprendido en la propia experiencia y ésta a la luz de la practica tradicional.

Por lo que el tipo o estilo de administracion estd enmarcada en una concepcion y
una organizacion de tipo vertical, jerarquica y centrada en una sola persona, que
es el director. En este marco organizacional no se observa un liderazgo
profesional y pedagodgica del director, con vision de futuro, a mas que una

autoridad funcional, por el cargo que ocupa, reconocida por un documento formal,
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una resolucion de nombramiento, quien esta centrada en administrar la Instituciéon
Educativa en funcién a las leyes, normas y directivas emanadas de las instancias

superiores del sector.

La mayoria de los docentes que promedian aproximadamente 20 afios de servicio,
quienes han tenido también una formacion pedagdgica conductista, tienen una
practica de relacion institucional jerarquica, de comoda aceptacion de las ordenes
en algunos casos de buena fe y en otras hasta contra sus propias voluntades,
pero al final, laboran en funcién a las ordenes del director, cuyos criterios

provienen de instancias superiores.

En este sentido, la presente administracion esta centrada en la responsabilidad de
una sola persona, que es el director, un lider formal de la Institucion. Por lo que
esta administracion, denota una adecuada utilizacién de los recursos: humanos,
econémicos, financieros y materiales, para un adecuado mantenimiento

institucional y de la ensefianza de contenidos a los estudiantes.

En este tipo de administracién o gestion educativa, los alumnos que son la base y
el sustento del servicio educativo, son pasivos receptores de conocimientos que
diariamente se imparte en cada una de las aulas. Los estudiantes no tienen
participacion activa en las decisiones que se toman a nivel de aula, peor a nivel de

la Institucion Educativa.
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Los estudiantes estan organizados mediante el Municipio Escolar, quienes son
elegidos democraticamente, mediante voto universal y secreta. Pero son muy
poco considerados en las acciones de toma de decisiones que atafien a la vida
institucional, por mas que las decisiones estén relacionadas con las necesidades

de los escolares.

En cierto término, esta organizacion, es una instancia de decoro que esta ubicada
en el organigrama de la Institucion, pero con poca participacion al momento de

tomar decisiones institucionales.

La Institucion Educativa “Cap. FAP JAQG”, tiene también la organizacién de los
padres de familia, como un 6rgano de participacién, apoyo y vigilancia. En la
mayoria de los casos, esta entidad de los padres de familia, es requerida para
acordar cuotas econdémicas para financiar las diferentes necesidades de la
Institucion. Pero pocas veces 0 nunca para tomar decisiones acerca de las
necesidades de aprendizajes de los escolares y la vida institucional en sus

aspectos pedagdgicos.

La administracion de esta Institucién educativa esta centrada en una sola persona,
que es el director, la toma de decisiones es responsabilidad y facultad exclusiva
del director, y nada mas del director. Los otros actores del proceso educativo de

esta Institucion, rara o escasamente participan de las decisiones institucionales.
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La Institucion educativa “Cap. FAP JAQG” cuenta con sus correspondientes
documentos de gestion, tales como: PEI, PCEI, Reglamento Interno, Manual de
Organizacion y Funciones, Plan Anual de Trabajo, etc. Pero en gran medida
expresan una simple formalidad del funcionamiento institucional, el PEI no es mas
que un documento referencial por una necesidad formal, a pesar de la
participacion de los diferentes actores educativos en su formulacion, los docentes
no la asumen plenamente en su desarrollo, asimismo el PEI no es considerado en
la formulacion de los otros documentos de gestién, como en las unidades de

aprendizaje y otros.

El Reglamento Interno como el Manual de Organizacion y Funciones, son
documentos que acenttan la concepcion de administracion vertical centrada en la
autoridad formal, donde estan consideradas las facultades sancionativas del
director y los deberes de cumplimiento de los docentes, estudiantes y padres de
familia, sin responsabilidad ni compromiso en las decisiones de la Institucién, en

su proceso de cambio y transformacion.

El PCIE es un documento que copia el Disefio Curricular Nacional y débilmente

trata de relacionar con el contexto social y cultural de los estudiantes.

Carece de una definicion de los conceptos de educacion, de aprendizaje,
evaluacion, etc. De manejo real para la institucion, sino trata también de copiar

conceptos definidos de los tratados de pedagogia por otros autores.
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Se observa, también, poca coherencia entre el plan de mediano plazo, como es el
PEI, con los otros documentos, como el plan anual, las unidades didacticas, etc.
En cuanto a sus objetivos, estrategias y estilos de conduccién.

La Institucibn Educativa sefiala como principios y fines institucionales la de
propiciar una educacion ética para rescatar valores y construir una sociedad
solidaria y justa. También orientar la educacién al desarrollo humano integral en lo
que respecta a las aptitudes, destrezas, habilidades y conocimientos, sin dejar de
sefalar una educacion inclusiva, sin distingos y buscando por cierta la excelencia

educativa.

Por la propia naturaleza geogréfica, social y econémica de diversidad de nuestro
medio, es también, imprescindible desarrollar la educacién intercultural, en ese
mismo contexto promover el desarrollo de los aprendizajes significativos,

relacionados directamente con las propias necesidades de los estudiantes.

La Institucion Educativa “Cap. FAP. “JOSE ABERLARDO QUINONEZ
GONZALES?”, prescribe como vision: de “ser una Institucion lider, competitiva,
formando alumnos criticos y con valores, preparados en la ciencia y tecnologia,
que asuman desafios para elevar su calidad de vida”, evidentemente la aspiracién
es positiva que tiende a satisfacer las necesidades de aprendizaje y de formacion

de los estudiantes.

Sin embargo, todo esto se pone en tela de juicio, de poner en practica el modelo

de organizacion y funcionamiento organizacional para construir una nueva vision.
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Del mismo modo define como Misidn: “somos una institucion publica que
brindamos un servicio educativo de calidad para formar integralmente al alumno a

través del desarrollo de sus capacidades”

Asimismo, prioriza la disciplina como uno de los valores fundamentales a
desarrollar en la Institucion Educativa, por cierto, a parte de otras como la

identidad, la justicia, la laboriosidad, la honradez, la puntualidad, etc.

En este marco de organizacion vertical y aun autoritaria, por su propia concepcion
se prioriza la disciplina, con la finalidad de los estudiantes, futuros ciudadanos,
acepten la informacion recepcionada en las aulas como algo predeterminado por
la Institucion y los docentes, sin tener espacios de participacion ni libertad, para
crear otras formas de aprendizaje, otras formas de convivencia escolar social, que

no sea la fijada por la institucién coherente con su modelo de organizacion.

Existe un alto deseo de superar o mejorar los procesos de aprendizaje, pero falta
disefiar las estrategias para definir como hacerlo, sin dudan van a tener que
cambiar, seguramente los estilos de vida y los estilos de ensefar de los propios

docentes; y por ende el estilo de direccién y conduccion Institucional del Director.

Por tanto, la pregunta de investigacion del presente estudio fue:
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¢, Qué caracteristicas debe tener la propuesta del programa de liderazgo colectivo
basado en la teoria del liderazgo transformacional y la teoria de los dos factores
de Frederick Irving Herzberg para mejorar la gestion en el area institucional de la
institucién educativa “Capitan FAP José Abelardo Quifiones Gonzales” de mancos,

region Ancash, ¢afio 2017-2018?

1.4. METODOLOGIA

La investigacion es de tipo descriptiva propositiva. En un primer momento se
diagnostica la gestion institucional, luego se hace un andlisis teodrico de la
problematica y posteriormente se propone un programa de liderazgo colectivo
para mejorar la gestion institucional de la instituciéon educativa “Cap. FAP José

Abelardo Quifionez Gonzales de Mancos — Region Ancash.

La Poblacién esta conformada por 13 profesores y un directivo. Por ser la

poblacion pequefia se trabajara con la poblacién censal.

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos utilizados fueron de dos tipos,

la de elaboracion y las de campo.

Como parte de las técnicas de laboratorio se realizé la revision de bibliografia,
técnicas de fichaje y analisis documentario.
Como parte de las técnicas de campo se aplicO dos escalas tipo Likert a los

docentes de la Institucion educativa para medir la gestion institucional y la cultura
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organizacional respectivamente. La escala para medir la gestion institucional fue
tomada de Rodrigo Elera Gémez y adaptada por el investigador y a escala para
medir la cultura organizacional se tomé el instrumento disefiado por Carmen

Teresa Martinez y adaptada por el investigador.

Los métodos y procedimiento utilizados fueron tedricos como empiricos. Dentro de
los métodos destacan el método de la modelacion, el método deductivo, historico y
los procedimientos que se emplearon fueron el analisis y la sintesis

fundamentalmente.
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CAPITULO Il:  MARCO TEORICO

En este capitulo se ofrece una breve descripcion de las caracteristicas del
liderazgo colectivo, los antecedentes, al igual que las diversas teorias de liderazgo
gue serviran para estudiar el liderazgo colectivo.

Los diferentes elementos constitutivos de un estudio cientifico sobre liderazgo
permiten identificar espacios y escenarios relativos a las variadas ciencias
humanas, y si a ello se le suma, las relaciones analogas entre los diferentes
comportamientos humanos, sus organizaciones, y las diferentes perspectivas de la
etologia, se puede configurar enclaves necesarios para la articulacion de etologia

y liderazgo.

2.1. ANTECEDENTES

Avanecer (2015) realizé la investigacion Liderazgo y motivacion, siendo destacado
gue la accién destinada al objetivo del presente estudio de investigacién fue
establecer la influencia del liderazgo de los inspectores en la motivacion de los
vendedores de la distribuidora Mariposa C.B.C., estando ubicada en la ciudad de
Quetzaltenango. La metodologia que utilizé el investigador fue de tipo cuantitativo,
descriptivo. La muestra de investigacion se realizé a los trabajadores de la
empresa que fueron el equipo de ventas (47 supervisores y 8 vendedores),
conformado por varones de edades entre 20 a 50 afios. El éxito depende del
progreso de las ventas de la corporacién, lo que lograron con la consecucion de
los objetivos trazados. El instrumento que utilizaron fue el cuestionario. Los

resultados del investigador fueron que, la fuente principal de una empresa
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distribuidora son los ingresos econdmicos los cuales estan encargados los
vendedores y para que los ingresos sean en margen positivo, tiene que ir de la
mano por un buen lider del area correspondiente, este sera el que busque una
comunicacién adecuada entre el supervisor y el colaborador, manteniendo la
confianza, el respeto dentro del ambito laboral y mejorando su desempefio
profesional.

A las conclusiones que arribo el investigador, se comprobaron que los
supervisores tienen una buena influencia del liderazgo hacia su equipo de trabajo
y afecta de forma positiva en la motivacion laboral, expresando cada subordinado
su responsabilidad que tuvieron con su organizacion y las aspiraciones de
aumentar su desempefio continuamente para mejorar la forma de trabajo efectivo

que habia conservado la organizacion con un alto grado de excelencia.

Mendoza, Garcia y Uribe (2014) realizaron la siguiente investigacion Liderazgo y
su relacion con variables de resultados: un modelo estructural comparativo entre el
liderazgo transformacional y transaccional en una empresa de entretenimiento en
México. El objetivo de la presente investigacion fue de establecer la influencia de
los elementos de liderazgo transformacional y transaccional en variables de
resultados con personal directivo de nivel medio de un comercio de
entretenimiento. Para efectos de esta investigacion se asumieron una metodologia
descriptiva correlacional, basandose en un instrumento de encuestas para la
recoleccion de los datos a una muestra de 100 directivos, lo cual nos da un nivel
de confiabilidad significativo, ya que se obtuvieron como resultado que si existe

una relacion de las variables, la mas resaltante es el esfuerzo extra de los
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directivos.

Las conclusiones que obtuvo el investigador fue que, los directivos se interesan en
la resolucion de los problemas presentados en la vida diaria y la actualizacién de
sus trabajadores, mostrandose ellos como ejemplos mediante su conducta y
tomando las necesidades personales de cada empleador en su respectiva area,
asi mismo nos dice que si el directivo emplearia mas tiempo en su estilo de
liderazgo transformacional, habria mayor impacto en sus trabajadores ya que se
estaria desarrollando ciertas caracteristicas como la estimulacion intelectual,
consideracion individual, la influencia de atributos y de comportamientos, todo esto
seria gracias a que todos los directivos siguieran enfocandose en el esfuerzo extra

segun los resultados obtenidos.

Chavez J., Ciguefia M., y Martensen R. (2016) realiz6 la siguiente investigacion
titulada La relacion entre los estilos de liderazgo y las formas ante el cambio
organizacional en una firma de servicios. Esta investigacion tuvo como objetivo
identificar el estilo de liderazgo predominante y determinar el nivel de relacion
entre las actitudes ante el cambio organizacional de los colaboradores de la firma
peruana del sector de servicios. Para esta investigaciéon se disefiaron una
metodologia de estudio cuantitativo, correlacional - transversal, donde para
obtener los datos se usaron los instrumentos de encuesta, para el presente
estudio fueron aplicados a 193 colaboradores de la empresa, de los resultados
obtenidos se evidenciaron que los estilos de liderazgo transformacional,
transaccional y correctivo tiene un nivel de significancia, moderada y positiva con

relacion a la actitud de aprobacion ante el cambio organizacional.
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A las conclusiones a las que arribo el investigador fueron que, le permitieron el
desarrollo de un plan de accién propuesto mediante actividades, destinandose a
fortalecer los estilos de liderazgo transformacional y transaccional, asi mismo

como mejorar la actitud de aceptacion ante el cambio organizacional.

2.2. TEORIAS DE LIDERAZGO

Antes de analizar las diversas teorias sobre liderazgo es necesario definir qué

significa ser lider.

Espiritu, W. (2017) en su investigacion para optar el grado de doctor en el Perd,

sefala que el fildsofo Hugo Landolfi, define al liderazgo en los siguientes términos:
El liderazgo es el ejercicio manifestativo de las actuaciones vy
perfeccionamientos de un ser humano, denominado lider, quien por su accion
se coloca al servicio delo logro, a través de una mision, de uno o varios
objetivos propuestos por una vision. Dicha vision debe alinearse subordinarse
necesariamente al bien ultimo del hombre. Los objetivos propuestos por la
vision deben incluir y considerar a aguellos objetivos que son individuales — de
cada una de las personas que conforman el equipo de liderazgo,

conjuntamente con aquellos que son organizacionales. (p. 1)

Es decir, se define como la persona capaz de ejercer un proceso de influencia
sobre otras quienes le facultan poder de conduccién e inspirarlos al logro de las

metas.

En las instituciones educativas los liderazgos necesitan de grandes dotes de
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liderazgo para conducir con conviccién a los demas integrantes de la comunidad
educativa para alcanzar los objetivos y las metas que se plasmen en el Proyecto

Educativo Institucional.

Miguel Angel Cornejo afirmar “Los lideres solo deben guiar el cambio, tienen que
sentirse comodos, disfrutar del proceso y atreverse a ser arquitectos locales,

instalando nuevos valores en su organizacion”.

Es mas, deben generar competencias en sus liderados para engendra nuevas
generaciones de lideres y poder compartir responsabilidades cuando sea

necesario y de acuerdo a las exigencias del cambio.

Es por eso que, en esta investigacion apuesto por un modelo o enfoque de
liderazgo colectivo que segin mi posicion es la que generara y desarrollara
competencias adecuadas en los docentes y directivos para compartir
responsabilidades orientadas y centradas en los aprendizajes de los estudiantes

de la institucion educativa.

Para Huerta, J, (2006) el liderazgo es la influencia interpersonal orientada hacia el
logro de metas mediante la comunicacion, este tipo de influencia va mas alla de

las actividades rutinarias, las cuales se dan mediante indicadores y érdenes.

Se trata de una accion que hace que otros actien o respondan en una direccion

compartida. Es la habilidad que inspirar confianza y apoyo entre las personas
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necesarias para lograr las metas; asi como una fuerza dinamica que motiva y

coordina la organizacion.

La formacién de un lider depende de varios factores:

Genética e infancia.
El liderazgo de una persona favorece si se ha nacido con capacidades mentales y
fisicas razonablemente buenas, y si tuvo acercamiento a temprana edad con

actitudes de liderazgo.

Las experiencias de los primeros afios de la vida tienen amplia influencia en el
desarrollo de un lider. Sean de éxito y fracaso, estimulo, disciplina y aquellas que

generan sensacion de confianza y necesidades de logros.

Educacion

El lider necesita un tipo de educacién adecuada, no necesariamente formacion. La

formacién pretende desarrollar técnicas y habilidades

La educacion no lleva a las técnicas, sino a la informacion y conocimiento, los
cuales, en las manos décadas, conducirian al entendimiento e incluso a la

sabiduria.

Los futuros lideres deberian estar expuestos a todo tipo de conocimientos, las
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artes, ciencias, hasta la literatura, desde las mateméticas, hasta la historia, para

asi todo tipo de informacién sea util en su labor.

Experiencia.

Este tipo de experiencias parecen esenciales para desarrollar una amplia gama de

habilidades y perspectivas de liderazgo, porque ellas ensefian a las personas

tanto las dificultades del liderazgo como su potencial para producir cambios.

Fracasos.

Son experiencias absolutamente necesarias para llegar a ser lider. Son la chispa

gue enciende las primeras lecciones del liderazgo y las funde en la conciencia.

Los problemas, los trabajos dificiles, las circunstancias fuera de control y nuestros

propios errores constituyen el curriculo basico del lider.

Formacion objetiva

Una pequefia formacion puede ayudar a perfeccionar su estilo de liderazgo,

recordando que existen limites reales sobre los que la formacion puede hacer por

una persona (Huerta, J. 2008)
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2.2.1. Teoria de liderazgo transformacional

La teoria del liderazgo que surgieron a mediados del siglo XX sufrieron un cambio
de enfoque en los afios 80, década en que aparecieron nuevas herramientas que
buscaban mejorar el desempefio de las organizaciones a partir de ciertas

habilidades, actitudes y talentos de las personas que las dirigian.

Uno de estos enfoques fue planteado en 1978 por los tedricos James McGregor y
Bernad M. Bass, quienes, sin saberlo, estaban sentando las bases para un modelo

de liderazgo.

James McGregor y Bernad M. Bass buscaban transformar los principios de la
administracion y la gestion de las compaiiias, con lo cual el modelo, que fue
rapidamente acogido en el ambito empresarial, recibi6 el nombre de

“transformacional”

Los principios fueron los siguientes:

a). Tactico: el lider tactico, aquel que resuelve problemas sencillos. No necesita
grandes conocimientos para ello; simplemente, le basta con poner en préctica lo

gue sabe para solventar las situaciones del dia a dia.

b). estratégico: en esta segunda categoria se sitian aquellos lideres que ademas

de resolver los asuntos cotidianos, trabajan con una vision de futuro. Tienen la
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capacidad de generar estrategias mediano plazo y largo plazo. Son, por tanto,
creativos y estan en constante blusqueda de nuevas herramientas que les ayuden

a alcanzar los objetivos de la organizacion.

c). transformacional. Segun Ford, la principal diferencia del lider transformacional

frente a los modelos restantes es su vision general y transversal.

Quien asume un liderazgo de este estilo no se limita a disefiar planes o
soluciones puntuales. O, dicho en otras palabras: el lider transformacional también
es lider estratégico y lider tactico; sin embargo, al mismo tiempo, va mas alla de la

tactica y las estrategias.

Se centra en la generacion de procesos de cambio dentro de la organizacion, que
generalmente tienen que ver con el mejoramiento y fortalecimiento de las

relaciones entre los miembros de un grupo y los niveles de motivacion.

De asi que sean carismaticos, proactivos y con una alta capacidad ce escucha. Su
maxima es una sola, los cambios no se generan en las compafias, se generan en

las personas que las integran (EAE.s. f)

El liderazgo transformacional Es un estilo de liderazgo que crea un cambio valioso
y positivo en los seguidores. Un lider transformacional se centra en "transformar" a
otros a ayudarse mutuamente, a mirar por los demas, a estar alentando y

armonioso, y para mirar hacia fuera para la organizacion como un todo.
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En este mandato, el lider aumenta la motivacién, la moral y el rendimiento de su

grupo de seguidores.

Las categorias de la administracion como disciplina, propias de sus procesos
gerenciales han migrado al &mbito educativo buscando poder aplicar estas

herramientas necesarias para un trabajo eficiente y efectivo.

Cuando nos referimos a un lider en el &mbito de la educacion, obviamente nos
estamos refiriendo a los profesionales que tienen control y la direccion de las
instituciones educativas, es decir, a los directivos y docentes, que juegan el papel

mas importante en el desarrollo de los procesos educativos dentro de la escuela.

El lider pedagdgico es aquel que reune las caracteristicas que le confiere al lider
transformacional, aquel que mas que resolver cambios y ser estratégico para
hacerlo, genere cambios revolucionarios que impacten en la mejora de los
procesos educativos y mas aun que incidan y se centren en el proceso ensefianza

- aprendizaje.

Pero eso no es todo, se busca que tanto docente y directivos reunan las
condiciones transformacionales cooperativamente para poder generar el cambio
cualitativo. Esto tiene que ver con un pensamiento comun, objetivos claros, metas
y expectativas cuantificables, evaluables que permitan medir resultados y

satisfacer necesidades educativas.
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La propuesta en el presente estudio es que a partir de del ejercicio cotidiano de las
estrategias que brinda esta propuesta, docentes y directivos modifiqguen vy
adquieran capacidades que los conviertan en docentes carismaticos, proactivos y

con una alta capacidad de escucha y son la clave para un verdadero cambio.

El liderazgo transformacional, es un estilo de liderazgo que crea un cambio valioso
y positivo en los seguidores. Un lider transformacional se centra en transformar a
otros, ayudarse mutuamente, a mirar por los demas, a estar alentando, para mirar

hacia fuera para la organizacion como un todo.

En este mandato, el lider aumenta la motivacién, la moral y el rendimiento de su

grupo de seguidores.

Otro investigador, Bernard M. Bass (1985) propuso una teoria de liderazgo
transformacional que se suma a los conceptos iniciales de (1978 Burn), la medida
en que es lider transformacional, se mide en primer lugar, en términos de su

influencia sobre él.

Los seguidores de este lider se sienten en confianza, sienten aminoracion, lealtad

y respeto al lider y lo haran mas de lo esperado al principio.

El lider transforma y motiva a los seguidores por el carisma, la excitacion

intelectual y consideracion individual. Ademas, este lider busca de nuevas formas
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de trabajo, mientras que trata de identificar nuevas oportunidades frente a las

amenazas y trata de salir del statu quo y modificar el medio ambiente.

Los investigadores, Bass y Avolio (1993) hicieron un estudio empirico que se
asignan los estilos de liderazgo frecuente de los jefes y comandantes. Se
encuentran las dos categorias (liderazgo transformacional y transaccional) en un
continuo y ha creado mas etapas e el paso entre los dos estilos de liderazgo. Este

modelo se llama “la gama completa de liderazgo”

Bass, extendié el trabajo de Burns (1978), explicando los mecanismos
psicolégicos que subyacen a la transformacion y el liderazgo transaccional. Bass
introdujo el término “transformacion” en lugar de “transformacional”. Bass afiade a
los conceptos iniciales de Burns (1978) para ayudar explicar como se podria medir
el liderazgo transformacional, asi como impacta el partidario motivacion y el

rendimiento.

La medida en que uno es transformacional, se mide en primer lugar, en términos
de su influencia en los seguidores. Los seguidores de un lider tal sienten
confianza, admiracion, lealtad y respeto para el lider y debido a las cualidades del
lider transformacional estan dispuestos a trabajar mas de lo esperado en un

principio.
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Estos resultados se deben a que el lider transformacional ofrece a los seguidores
algo mas que trabajar para el beneficio propio que proporcionan los seguidores,
con una mision y vision inspiradora y les dan una identidad.

El lider transforma y motiva a los seguidores a través de su influencia idealizada
(denominado anteriormente como carisma), estimulacion intelectual y
consideracion individual. Ademas, este lider anima a los seguidores a encontrar
formas nuevas y Unicas para desafiar el statu quo y de alterar el medio ambiente
para apoyar a tener éxito. Por dltimo, a diferencia de Burns, Bass sugiere que el
liderazgo puede mostrar simultaneamente el liderazgo transformacional y

transaccional.

Ahora, 30 afios de investigacion y una serie de meta — analisis han demostrado
que el liderazgo transformacional y transaccional predice positivamente una
amplia variedad de resultados de rendimiento incluyendo las posiciones

individuales, de grupo y las variables a nivel organizacional.

La gama completa de liderazgo introduce cuatro elementos de liderazgo

transformacional:

Consideracion Individualizada - el grado en que el lider se ocupa de las
necesidades de cada seguidor, actia como un mentor o entrenador para el
seguidor y escucha las inquietudes y necesidades del seguidor. El lider da la

empatia y apoyo, mantiene comunicacion abierta y coloca retos ante los
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seguidores. Ello abarca también la necesidad de respetar y celebra la contribuciéon
individual que cada seguidor puede aportar al equipo. Los seguidores tienen la
voluntad y las aspiraciones para el desarrollo personal y tienen la motivacion

intrinseca para sus tareas.

Estimulacion Intelectual - Estos lideres alientan a sus seguidores a ser
innovadores y creativos. Animan a las nuevas ideas de sus seguidores y nunca
critican publicamente por los errores cometidos por ellos. Los lideres se centran en
el "qué" de los problemas y no se centran en la parte culpar de ello. Ellos no
dudan en descartar una vieja practica establecida por ellos, si se comprueba

ineficaz.

Motivacion inspirada - el grado en que el lider articula una vision que sea atractivo
y estimulante para los seguidores. Los lideres con seguidores desafio motivacion
inspiracion para salir de sus zonas de confort, comunicar optimismo sobre las

metas futuras y que tengan sentido para la tarea en cuestion.

Seguidores necesita tener un fuerte sentido de propésito si han de estar motivados
para actuar. Propoésito y significado proporcionan la energia que impulsa a un

grupo hacia adelante.

Los aspectos visionarios de liderazgo se apoyan en las habilidades de

comunicacién que hacen que la vision comprensible, precisa, potente y atractivo.
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Los seguidores estan dispuestos a invertir mas esfuerzo en sus tareas, se les

anima y optimista sobre el futuro y creen en sus habilidades.

La influencia idealizada - el grado en que el lider actia como un modelo a seguir
para sus seguidores. Los lideres transformacionales deben encarnar los valores

que los seguidores deben estar aprendiendo y que imitan la espalda a los demas.

Si el lider da respeto y anima a otros a ser mejores, aquellos influenciados luego
irdn a otros y repetir el comportamiento positivo, pasando de las cualidades de

liderazgo para los otros seguidores de aprender.

Esto le hard ganar el lider mas respeto y la admiracion de los seguidores, que los

pone en un mayor nivel de influencia e importancia.

La base del liderazgo transformacional es la promocién de la vision consistente, la
mision y un conjunto de valores para los miembros. Su vision es tan convincente
que saben lo que quieren de cada interaccidén. Los lideres transformacionales
guian seguidores, dandoles un sentido de significado y desafio. Ellos trabajan con
entusiasmo y optimismo para fomentar el espiritu de trabajo en equipo y

compromiso.

Cada elemento esta conectado porque hay una base de respeto, estimulo, y la

influencia que esta involucrado en el liderazgo transformacional. La personalidad

48



del lider tiene que ser genuino, porque cualquier posibilidad de incompatibilidad

para los seguidores y toda la confianza se ha ido, y el lider ha fallado.

Como una herramienta de desarrollo, el liderazgo transformacional se ha
extendido ya a todos los sectores de las sociedades occidentales, incluidas las

organizaciones no gubernamentales.

El liderazgo transformacional mejora la motivacion, la moral y el rendimiento de los

seguidores a través de una variedad de mecanismos.

Estos incluyen la conexién de sentido del seguidor de la identidad y de auto con el
proyecto y la identidad colectiva de la organizacion; siendo un modelo a seguir
para los seguidores que los inspira y hace que se interesen; seguidores
desafiantes a tomar una mayor apropiacion por su trabajo, y la comprensién de las
fortalezas y debilidades de los seguidores, por lo que el lider puede alinear

seguidores con las tareas que mejoran su rendimiento.

2.2.2. Teoriade los dos factores

La Teoria de la Motivacién-Higiene, también conocida como Teoria de los dos
Factores establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores
son de naturaleza totalmente diferente de los factores que producen la

satisfaccion.
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La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la
necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de

crecer emocional e intelectualmente.

Por ser cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo,

requiere de incentivos diferentes.

Por eso se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen en la motivacion

en el trabajo.

Formulo la teoria de los dos factores para explicar mejor el comportamiento de las
personas en el trabajo y plantea la existencia de dos factores que orientan el

comportamiento de las personas.

Factores higiénicos
Es el ambiente que rodea a las personas y como desempefar su trabajo. Esto

viene siendo una variable que esta fuera del control de los empleados.

Algunos de los principales factores higiénicos vienen siendo: el salario, los
beneficios sociales, tipo de direccion o supervision que las personas reciben de
sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas

fisicas de la empresa, reglamentos internos, etc.,
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Herzberg, destaca que solo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la
motivacion de los empleados, el trabajo es una situacién desagradable y para
lograr que los trabajadores se desempefien mejor y de forma mas eficiente, se
puede premiar e incentivar salarialmente, es decir, se incentiva a la persona a

llevar a cabo un cambio en el trabajo.

Segun la investigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos son éptimos
evita la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores higiénicos son

pésimos provocan insatisfaccion.

Su efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza, combaten el dolor
pero no mejora la salud. Por estar relacionados con la insatisfaccion, Herzberg los

[lama factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales
Son aquellas variables que estan bajo el control del individuo, debido a que se
relacionan directamente con las actividades que el empleado realiza y

desempeinia.

Los factores motivacionales involucran sentimientos relacionados con el

crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las necesidades de

autorrealizacion que desempefia en su trabajo.
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Las tareas y cargos deben ser disefiadas para atender a los principios de
eficiencia y de beneficio econdmico; sin embargo, deben atender también a las
necesidades motivacionales de los trabajadores, creando oportunidades de

desarrollo intrinseco, fomentando la creatividad y el crecimiento integro.

Por otro lado, una organizacién que no vela por las necesidades del empleado,
conduce al individuo a perder su motivacion, lo que finalmente causa el desinterés

ya que la empresa soélo ofrece un lugar decente para trabajar.

Segun Herzberg, los factores motivacionales sobre el comportamiento de las

personas son mucho mas profundos y estables cuando son 6ptimos.

También destaca que los factores responsables de la satisfaccion profesional de
las personas estan desligados y son distintos de los factores de la insatisfaccion.
Para él “el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion sino

ninguna satisfaccioén”

Factores de satisfaccion y Factores de insatisfaccion
Herzberg afirma que la satisfaccion en el cargo es funcién del contenido o de las
actividades retadoras y estimulantes del cargo que la persona desempefa: son

factores motivacionales o de satisfaccion.

La insatisfaccion en el cargo es funcion del contexto, es decir, del ambiente de

trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los
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compafieros y del contexto general que rodea el cargo ocupado: son los factores

higiénicos o de satisfaccion.

Para proporcionar motivacion en el trabajo, Herzberg propone el “enriquecimiento
de tareas”, también llamado “enriquecimiento del cargo”, el cual consiste en la
sustitucion de las tareas mas simples y elementales del cargo por tareas mas
complejas, que ofrezcan condiciones de desafio y satisfaccion personal, para asi
con el empleado contintie con su crecimiento personal.

Sin embargo, la teoria de Herzberg no fue aceptada por todos. En si, la teoria

motivacion-higiene tiene distintas criticas donde se incluyen las siguientes:

Cuando las cosas van bien, la gente tiende a tomar el crédito para si mismos.

Culpan a los factores externos de los fracasos.

Es dudosa la confianza que pueda tener la metodologia de Herzberg. Puesto que
los calificadores tenian que hacer interpretaciones podria ser que contaminaran
sus hallazgos al interpretar una respuesta en una forma y otra similar en forma

muy distinta

No se utiliz6 una medida global de satisfaccion. Una persona puede estar

incbmoda con parte de su puesto, y, sin embargo, pensar que es aceptable.

La teoria es inconsistente con investigaciones anteriores. La teoria motivacion-

higiene pasa por alto las variables situacionales.
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Herzberg supuso que hay una relacion entre satisfaccién y productividad, pero la
metodologia de investigacion que utilizé solo se enfocaba a la satisfaccion, no a la
productividad. Para hacer relevante dicha investigacion, se debe suponer una

relacion estrecha entre la satisfaccion y la productividad.

La teoria estd propuesta en la creencia de que la relacion de un individuo con su
trabajo es basica y que su actitud hacia su trabajo bien puede determinar el éxito o
el fracaso del individuo. Herzberg investigo la pregunta: ¢como motiva usted a sus

trabajadores?

Concluyé que el trabajo y la eficiencia de una organizacién pueden estar en gran
parte definidos por la satisfaccion y la motivaciéon de sus empleados. En sus
estudios realizo encuestas, donde percibié que las respuestas de aquellas
personas que respondieron sus preguntas cuando se sentian bien en su trabajo,

eran muy diferentes de las contestaciones dadas cuando se sentian mal.

Establece entonces a partir de sus estudios que aquella persona, tal como el

gerente, debe velar por las necesidades de sus trabajadores.

El gerente es el individuo que tiene la tarea de dirigir y controlar todas las
actividades que se llevan a cabo en una empresa. Su objetivo debe ser maximizar

la eficiencia utilitaria a través de todos los recursos que estén a su disposicion.
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Uno de los recursos fundamentales para una organizacién empresarial son los
empleados, gracias a ellos se pueden cumplir todos los objetivos que tiene la
institucion, asi como fomentar su crecimiento. Con el fin de obtener mayores
beneficios en la organizacion, el gerente debe reconocer cuales son los factores

que influyen, ya sea de forma positiva 0 negativa, a los trabajadores.

A través de la teoria de Herzberg, se pueden llegar a conocer las necesidades que
tienen los empleados y como influir en su motivacion extrinseca o intrinseca. De
esta forma, la aplicacién de esta teoria tiene una finalidad practica que conduce al

desarrollo y el progreso de la organizacion.

Su amplia diversidad de aplicaciones con la finalidad de mejorar las condiciones

de la empresa, convierten a esta teoria un factor de mucha importancia.

En cuanto al gerente, la aplicacion de esta teoria podria mejorar su relacién con
los empleados lo que se resumiria en una mayor cooperacién a la hora de cumplir
con las tareas cotidianas. Por otra parte, debido al bienestar de los empleados, las
tareas podrian cumplirse en un menor intervalo de tiempo, esto fomentaria el

desarrollo econdmico de la empresa.

Finalmente, al velar por la salud tanto fisica como mental de los empleados,

podrian evitar las enfermedades en el campo laboral y las ausencias.
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Después de haber realizado un estudio profundo de las caracteristicas de la teoria
de Herzberg, finalmente podemos concluir lo siguiente. Uno de los factores mas
importantes para la empresa son los empleados, gracias a ellos se puede alcanzar

el desarrollo 6ptimo de una institucion.

Sin embargo, el encargado de la organizacion como el gerente, debe evaluar
todas las necesidades de sus empleados de forma tal que pueda aplicar ciertas

medidas con la finalidad de mejorar la eficiencia de la empresa.

Esto lo establece Frederick Herzberg, quien a través de su vida presencio de
cerca la influencia de las condiciones laborales y la motivacién sobre la realizacién

de actividades y tareas dentro de una organizacion.

Define la satisfaccion y la insatisfaccion de los empleados, y propone métodos
para mejorar la calidad y la eficiencia en las empresas. Su teoria ha tenido gran
trascendencia a través del tiempo, debido a que aun se aplica en las grandes

empresas modernas.

2.3. GESTION EDUCATIVA

Cuando se habla de gestibn permite observar que ella se relaciona con
“‘management”, el cual es un término de origen anglosajon que se traduce al

castellano como direccion, organizacion y gerencia entre otros.
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Aungue gestion abarca muchas dimensiones se considera como distintiva de la

participacion colectiva y no meramente individual

Cuando hablamos de Gestion Educativa nos referimos a un nuevo paradigma en
el cual los principios generales de la administracion y la gestion se aplican al

campo especifico de la educacion.

Por tanto, la gestidn educativa se enriquece con los desarrollos teérico — practicos
de estos campos del saber, hoy se le considera una disciplina aplicada, un campo
de accion, cuyo objeto de estudio es la organizacion del trabajo en instituciones

gue cumplen una funcién educativa.

La practica de la gestion educativa esta influenciada y mediada por el discurso de
las politicas educativas, por sus cambios, retos y exigencias y, por su aplicacién
en los contextos locales, regionales y nacionales. De alli que, en su quehacer, se

recrea y cobra sentido desde la dimension politica que orienta su accion.

En ella interactian tres planos; la teoria, la practica y la politica.

En América Latina los modelos de desarrollos econémicos y sociales han influido
en la concepciéon y modos de actuaciéon de la gestién. Hasta los 70 existian dos

procesos desintegrados: planificacion y administracion.

La primera era responsabilidad de los planificadores, quienes eran encargados de
disefiar los planes, fijar objetivos y determinar las acciones que habia que realizar;
la segunda, era propio de los administradores, encargados de ejecutar las

acciones disefadas por los primeros.
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Actualmente ambos procesos, administracion y planificacion, se articulan en la
gestién, superandose esta dicotomia, al interior de sistemas educativos

descentralizados.

Precisamente, en las décadas de los afios 80 y 90, la incidencia directa de los
procesos de globalizacion de los mercados en América Latina, produce
importantes cambios politicos, econdmicos y administrativos, lo cual genera
transformaciones, tanto a nivel del estado, como de las organizaciones publicas y

privadas y en el sector educativo.

Por tanto, la gestion como tal, surge del desarrollo o evolucién natural de la
administracion como disciplina social que esta sujeta a los cambios operados en
las concepciones del mundo, del ser humano y del entorno econémico, politico,

social, cultural y tecnoldgico.

En este contexto, segun Delannoy, la gestion educativa se preocupa por la
busqueda de mayor eficiencia y orienta la accion hacia el logro de la productividad
educativa y la rendicidn de cuentas, por herramientas de la administracién como la
medicion y la evaluacion. De igual manera, la organizacion educativa requiere de
una gestion de calidad, para responder desde alli, a los retos y los cambios de la
sociedad del conocimiento, de la revolucién tecnolodgica, de la globalizacion, |
democratizacion, la descentralizacion y la modernizacion (Correa, A; Alvarez, A.

&Correa, S. s.f.)

2.3.1. Gestion institucional.
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Esta dimension contribuird a identificar las formas como se organizan los
miembros de la comunidad educativa para el buen funcionamiento de la

institucion.

Esta dimension ofrece un marco para la sistematizacion y el analisis de las
acciones referidas a aquellos aspectos de estructura que en cada centro educativo
dan cuenta de un estilo de funcionamiento. Entre estos aspectos se consideran
tanto los que pertenecen a la estructura formal (los organigramas, la distribucion
de tareas y la division del trabajo, el uso del tiempo y de los espacios) como los
que conforman la estructura informal (vinculos, formas de relacionarse y estilos en

la practicas cotidianas, ritos y ceremonias que identifican a la institucion)

En la dimension institucional, es importante promover y valorar el desarrollo de
habilidades y capacidades individuales y de grupo. Con el fin de que la institucion
educativa se desarrolle y desenvuelva de manera autbnoma, competente y
flexible, permitiéndole realizar adaptaciones y transformaciones ente la exigencias

y cambios del contexto social.

Para esto, es necesario tener en claro las politicas institucionales que se
desprenden de los principios y la vision que guia a la institucién y que se traducira
en formas de hacer en la conduccién de la gestion. Por ejemplo, los niveles de
participacion en la toma de decisiones, si existen 0 no consejos consultivos,

quienes los conforman y que responsabilidades asumen, etc.
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CAPITULO lll: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se presenta los resultados de trabajo de campo, la propuesta de
las estrategias de liderazgo colectivo; se presenta la descripcion de la propuesta,
su fundamentacion, la representacion del modelo tedrico y del modelado

operativo.

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

A continuacion, muestran los cuadros que han sido estructurados como resultados
de los instrumentos aplicados a los 13 docentes de la Institucion Educativa “Cap.
FAP José Abelardo Quifionez Gonzales” de la provincia de Yungay, region
Ancash.

Para diagnosticar el nivel de la gestion institucional.

TABLA N° 1: Percepcion de la gestion de la gestidn institucional segun docentes

CATEGORIA N° %
BUENO 3 23.1
REGULAR 4 30.7
MALO 6 46.2
TOTAL 13 100.0

Fuente: cuestionario aplicado a los docentes de la ILE. “Cap. FAP José Abelardo
Quifionez Gonzales”

Como se puede observar en el N° 1 el 46.2% de los docentes de la Institucion
Educativa. “Cap. FAP José Abelardo Quifionez Gonzales”, califican la gestion
institucional como mala, el 30.7% lo percibe como regular y solo 23.1 % de los

docentes consideran que la gestion institucional es buena.
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TABLA N° 2: Percepcion de la gestion institucional de los docentes por

dimensiones.

CALIFIACACION BUENA | REGULAR | MALO TOTAL

M N| % | N | % |N| % | N| %
Liderazgo directivo 2 [153| 4 |30,9| 7 |538| 13 |100.0
Planificacion estratégica 3 (231| 3 |231| 7 |538]| 13 |100,0
Evaluacion de la gestion 2 1153 5 |385| 6 |46,2| 13 |100,0
Clima institucional 1076 3 |231| 9 |69,3| 13 |100,0
Estructura orgénica funcional 2 |153| 3 |231| 7 |53,8| 13 |100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los docentes de la ILE. “Cap. FAP José Abelardo
Quifionez Gonzales”

En el cuadro N° 2, se observa la percepcién de la gestion institucional por parte de
los docentes segun dimensiones. En lo que concierne a la dimension, liderazgo
directivo se puede observar que el 53,8 % lo califica como mala, solo el 15,3 % lo
percibe como buena. En la dimensién planificacion estratégica el 53,8 % lo califica
como mala y el 23,1 % como buena. En la dimensién de la evaluacion de la
gestion el 45,2 % de los docentes lo califica como mala y el 15,3 % lo percibe
como buena. En la dimension clima institucional el 69,3 de los docentes lo percibe
como mala y solo 07,6 % lo califican como buena. Por ultimo en la dimensién
estructura organica funcional el 53,8 % lo percibe como mala y solo el 15,3 %

como buena.
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TABLA N° 3: Percepcion de la cultura organizacional segun docente.

CATEGORIA N° %
ALTA 2 15,3
MEDIA 4 30,8
BAJA 7 53,9
TOTAL 13 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los docentes de /la LE. “Cap. FAP José Abelardo
Quifionez Gonzales”

Como se puede observar en el cuadro N° 3 el 53,9 % de los docentes de la
institucion educativa califican la cultura organizacional como baja, el 30,8 % como

media y solo el 15,3 % de los docentes percibe como alta.

TABLA N° 4: Percepcion de la cultura organizacional por los docentes segun
dimensiones.

CALIFICACION ALTA MEDIA BAJA TOTAL

DIMENSIONES N° % | N°| % N° % | N° %

Innovacion y toma de riesgo N 3 |231| 3 |231| 7 |536| 13 |100,0
Atencion al detalles 2 |153| 4 |309| 7 |53,6| 131000
comunicacion 1 (076 3 |231| 9 |693| 13 |100,0
Trabajo en equipo 2 |153| 5 |385| 6 |46,2| 13 |100,0
Sentido de pertinencia 3 |231| 2 |153| 7 |53,3| 13 |100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los docentes de la |LE. “Cap. FAP José Abelardo
Quinionez Gonzales”
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En el cuadro N° 4 se observa la percepcion ce la cultura organizacional por parte
de los docentes segun dimensiones. En lo que concierne a la dimension
innovacion y toma de riesgos se puede observar que el 53,8 % lo califica como
baja, solo el 23,1 lo percibe como alta. En la dimension atencion al detalle ocurre
algo similar 53,8 % lo califica como baja y el 15,3 % como alta. En la dimension
comunicacion el 69,3 % de los docentes lo califica como baja y el 07,6 % lo
percibe como alta. En la dimension trabajo en equipo el 46,2 % de los docentes lo
percibe como baja y solo el 15,3 % lo califica como alta. En la dimensién sentido

de pertinencia el 53,8 % de los docentes lo percibe como baja y el 23,1 como alta.
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3.1. DENOMINACION DEL PROGRAMA

“PROGRAMA DE LIDERAZGO COLECTIVO BASADO EN LA TEORIA DEL
LIDERZGO TRANSFORMACIONL Y LA TEORIA DE LOS DOS FACVTORES
DE FREDERICK HERZBERG PARA MEJORAR LA GESTION EN EL AREA
INSTITUCIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “CAPITAN FAP JOSE
ABELARDO QUINONEZ GONZALES” DE MANCOS, REGION ANCASH, ANO

2017 - 2018”.

3.1.1. Datos informativos

Institucién Educativa: Cap. FAP José Abelardo Quifionez Gonzales.

Ubicacion : Distrito de Mancos, provincia de Yungay
Destinatarios : 13 docentes y un directivo

Responsable : Coral Valencia, José

Temporalizacién : 6 meses

3.1.2. Presentacion

El presente programa de liderazgo colectivo esta dirigido a un grupo de 13
docentes de la institucion educativa “Cap. FAP José Abelardo Quifionez Gonzales”

del distrito de Mancos, provincia de Yungay, region Ancash.
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El programa comprende el disefio de cuatro médulos y 16 talleres debidamente
secuenciados en relacion a las necesidades que surgen a partir del diagndstico
realizado. De igual manera se disefian estrategias seleccionadas en funcién de las
capacidades que se esperan lograr y sustentadas en el enfoque de la teoria del

liderazgo transformacional y la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg.

Finalmente se sefalan los indicadores de la evaluacion en cada una de las

sesiones planificadas en el periodo de tiempo establecido.

3.1.3. Fundamentacioén

e TEORIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Las principales caracteristicas del liderazgo transformacional estan orientadas
a lograr la:

Estimulacion intelectual: el lider transformacional estimula a sus empleados a

pensar, a buscar las mejores soluciones a los problemas.

Consideracién individualizada: los empleados son vistos de forma individual,

para ello es necesario utilizar la inteligencia emocional como forma de

relacionarse con el equipo.

Inspiracion y motivacién: el equipo siente la inspiracion y la motivacion del

lider.
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Influencia idealizada: el equipo ve al lider como un ejemplo, como una persona
a seguir. El lider estimula tratando de convertir a los seguidores el lideres y
agentes morales.

Para que una cultura organizacional pueda llegar a ser mas transformacional,

los altos directivos deben articular los cambios que se requieren.

Un lider eficaz guia a las personas hacia el mejor rendimiento individual
logrando asi los mejores resultados grupales. Un liderazgo motivador entiende
que las personas de su organizacion son lo mas valioso para conseguir el
progreso y estar siempre dispuesto a ayudar a su equipo y contribuir a

desarrollar todo su potencial.

e TEORIA DE LOS FACTORES DE FREDERICK HERZBERG

La teoria de la motivacién - higiene, también conocida como teoria de los dos
factores establece que los factores que generan insatisfaccion en los
trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores producen la

satisfaccion.

La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la

necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de

crecer emocional e intelectualmente.
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Por ser cualitativamente distinto, cada tipo de necesidad, en el mundo del
trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de do tipos

de factores que intervienen en la motivacion en el trabajo.

Frederick Herzberg formulo la teoria de los factores para explicar mejor el
comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de los dos
factores que orientan el comportamiento de las personas.

El clima institucional o laboral es el medio ambiente humano vy fisico en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la satisfaccion del personal y por lo

tanto en la productividad.

Un aspecto importante de cualquier institucién educativa es la calidad de su
ambiente psicosocial (aquellas caracteristicas del ambiente que tienen una
orientacion social, ya sea en cuento a su origen 0 a sus resultados). Boy &
Pyne, (1988)

Si lo empleamos en este contexto, el ambiente atafie a la atmosfera, al clima

que prevalece en la institucion y a la satisfaccion de sus trabajadores.

3.1.4. Objetivos

OBJETIVO GENERAL
Desarrollar y fortalecer las competencias necesarias en liderazgo colectivo
para influir y motiva a los docentes a que realicen tareas esenciales y permitir

una administracion eficiente y eficaz.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Conocer y comprender la importancia del liderazgo colectivo para
mejorar la calidad educativa centrada en los aprendizajes y mejora de la
relacion entre docentes de la institucion educativa.

» Desarrollar capacidades de gestion institucional para engendrar
docentes lideres a la vanguardia, comprometidos con la misién y la visio

de la institucion educativa.
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3.1.5. Estructura del programa

3.1.5.1. Matriz de estructura del programa

HORAS
DENOMINACION DE LOS MODULOS META LECTIVAS
MODULO |: LOS PROCESOS AFECTIVOS Y COGNITIVOS PARA UN
LIDERAZGO COLECTIVO. 04 talleres 32 horas
MODULO II: CARACTERISITCAS PARA ENGENDRAR DOCENTES LIDERES
TRANSFORMACIONALES 04 talleres 32 horas
MODULDO IIl: GERANDO CONDICIONES PERSONALES PARA SER UN LIDER
INSPIRADOR 04 talleres 32 horas
MODULO |IV: EXPECTATIVAS PROFESIONALES PARA MEJORAR LA
CALIDAD DOCENTE. 4 talleres 32 horas.
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3.1.5.2. Matriz de capacidades e indicadores de logro

MODULOS CAPACIDADES INDICADORES DE LOGRO
MODULDO I: Reconocer las principales caracteristicas | » Conoce las principales caracteristicas del lider
del lider colectivo, mediante el juicio colectivo.
Los Procesos | afectivo con sus pares.
: » Acepta que mediante el juicio afectivo los lideres
afectivos y

cognitivos para un

liderazgo colectivo.

Identificar las caracteristicas importantes
del lider, la vision construida con sus
seguidores en beneficio propio y de os
demas.

crean Yy contagian experiencias emocionales
positivas en sus seguidores.

Reafirma que es importante afianzar la autoeficacia
y asume los objetivos en comln son en beneficio
de la |.E.

Identifica las caracteristicas importantes del lider
como la visibn, mision construida con sus
seguidores en beneficio propio y de los demas,

MODULO II:
Caracteristicas para
engendra lideres

transformacionales

docente
ascendencia

Analizar la influencia
considerando la  gran
personal, ética y moral.

Reconocer la motivacion docente como
factor importante para asumir nuevos
retos.

Fundamentar el proposito de la

Comprende que el éxito de la institucion esta
sustentada en la ascendencia personal del lider y
basado en principios morales y éticos.

Considerar como estrategia empirica de autoridad
el ser sociable y empético al realizar la actividad
laboral de una manera afable y agradable.
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estimulacion docente de

autonomia.

con goce

Conocer la fortaleza y debilidades del
docente para generar cambios
trascendentes respetando estilos
individuales.

» Motiva e inspira a los docentes de la institucion a
asumir nuevos retos.

» Muestra  flexibilidad en  sus  decisiones,
emocionalmente equilibrado y perspicaz ante las
dificultades a solucionar.

MODULO Ill:
Generando
condiciones
personales para ser

un lider inspirador

Analizar y construir el perfil docente que
busca la institucion que sirva como modelo
y guia para lograr la realizacion personal y
profesional.

Generar una cultura de reconocimiento y
estimulos para mejorar el clima laboral y
favorecer las relaciones institucionales
Reconocer como pilar del buen
desempefio docente el valor de la
responsabilidad.

Examinar los pasos y procesos para lograr
el progreso profesional y legar a brindar un
servicio de calidad y excelencia.

» Estimular la creatividad elaborando preguntas,
reformulando problemas y tomando antiguas
dificultades con nuevos puntos de vista.

> Evidencia el liderazgo cuando actla
autonomia sin la presencia del directivo.

con

» Contribuye a generar una percepcion positiva de la
institucién educativa respecto al trabajo que
desempefia.

» Enfatiza la importancia de tener un sentido de
mision colectiva.

MODULO IV:
Expectativas

profesionales para

Crear y fortalecer las condiciones de
trabajo adecuados para mejorar la calidad
de vida del servicio docente.

Discutir las condiciones salariales y crear

» Comparte ideas, experiencias y consejos

» Toma en cuenta experiencias de terceros y valora
los aportes de cada docente.
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mejorar la calidad | estrategias para generar una cultura del
ahorro y educacion financiera. » Acierta al tomar wuna decision institucional
docente. socializandola ante el resto de los docentes.
Estrechar lazos solidos de compafierismo,
mejorando las relaciones personales y | » Asume responsabilidad en situaciones de
apertura canales de comunicacién directa incertidumbre y crisis econdémicas

entre docentes y directivos para mejorar el
clima institucional.

3.2.5.5. Matriz de contenidos, estrategias didacticas, recursos y horas lectivas

ESTRATEGIAS HORAS
MODULOS CONTENIDOS
DIDACTICAS RECURSOS LECTIVAS
MODULDO I; ¢,Qué es el liderazgo colectivo? Su | » Lecturas y | Modulo
los procesos | significado, tipos y estilos. actividades. Proyector
directivos y | Criterios para conocer el proceso de la | » Elaboracién de | multimedia
" . : : fe 32 horas
cognitivos para un | construccion del liderazgo colectivo. ordenadores graficos | laptop

liderazgo colectivo | EI DAC (Direccion, Alineacion vy | » Trabajos individuales | plumones

Compromiso. y grupales. papelotes

MODULDO lII: El director como lider transformacional » Lecturas individuales | Mddulos
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Caracteristicas

Griterios para generar efectos positivos

y transformadores.

y grupales.

Multimedia

para engendrar Clase magistral Laptop 32 horas
Influencia, motivacion, estimulacién y
lideres atencién docente para engendrar lideres Trabajo en equipo.
transformacionales | colectivos transformadores.
MODULO IlI: ¢, Qué es el perfil docente?, beneficios y Lecturas individuales | Modulo
Generando logros para el servicio docente rumbo a y grupales Multimedia
la excelencia.
condiciones Cultura del reconocimiento profesional Clase magistral laptop 32 horas
personales para | La responsabilidad como pilar de buen Trabajo en equipo
un lider inspirador desempefio docente
El  programa profesional y la
planificacion para cumplir objetivos.
MODULO IV: Las condiciones laborales, derechos y En grupos | Modulo
: deberes y el conocimiento pleno para el determinan SUs o
Expectativas o Z P b metas y evalGan su Multimedia
rofesionales para elefelclo doceme: desempefio Lapto 32 oras
b b Cultura del ahorro y la educacion btop
mejorar la calidad | financiera. Lecturas individuales | papelotes
El compaferismo, principios y valores y grupales.
docente. P . principios 1y Exposiciones. plumones

para cultivar el liderazgo colectivo.
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3.2.6. Estrategias de capacitacion y metodologia

3.2.6.1. Estrategias de capacitacion

El programa de liderazgo colectivo se realiza a través de:

Talleres de capacitacion con una duracién de 128 horas lectivas. el proceso
de capacitacion se llevara a cabo mediante la organizacion modular de
manera presencial.

El plan de estudios estad organizado en cuatro modulos con una duracion
aproximada de 6 meses.

Las sesiones presenciales se desarrollan cada fin de semana en bloques

tematicos de 8 horas lectivas.

3.2.6.2. Estrategia metodologica

La metodologia concretiza los enfoques y principios del programa de
liderazgo colectivo, establece una fuerte conexién entre la formacién tedrica
y la aplicacion practicas inmediata de lo aprendido. Valora la experiencia
entre pares mediante dinamicas vivenciales y presentaciones, debates en los

talleres, foros virtuales y elaboracion de trabajos de aplicacion.

Estimula la capacidad critica, creativa y propositiva, indispensables para la
gestion, a traves de la elaboracion de trabajos individuales y grupales.
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3.1.6. Evaluacién de aprendizaje

La evaluacion es un proceso permanente y formativo durante el desarrollo de la
capacitacion. Es espera que cada modulo sea evaluado a través de una variedad

de actividades e instrumentos que permitan valorar las competencias.

Para ello se propone las siguientes actividades de evaluacion:

Desarrollo de informes, estudio de casos, participacion en las sesiones

presenciales y exposiciones.
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CONCLUSIONES

» En la Institucion Educativa “Cap. FAP José Abelardo Quifiones Gonzales” del
distrito de Mancos, region Ancash, entre los afios 2017 — 2018, se determiné
gue existe una gestion institucional deficiente, que se manifiesta en estilo de
liderazgo directivo autocratico, con un clima institucional deteriorado y una

cultura organizacional débil.

» La administracion esta centrada en el director, evidencia una inadecuada
utilizacién de los recursos humano, econémicos, financieros y materiales, lo que
ocasiona un servicio de mala calidad que obstaculiza el logro de objetivos y

metas.

» También se demostré la ausencia de liderazgo pedagdgico y escasa valoracion
de su trabajo, que se manifiesta en una comunicacion interferida por prejuicios y
desconfianza, rifias constantes, desprecio y hasta mal trato entre colegas, lo
gue no facilita compartir experiencias ventajosas para desarrollar actitudes de

ayuda mutua.

» La propuesta del programa de liderazgo colectivo basado en la teoria del
liderazgo transformacional y la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg
contribuira en la solucion del problema y responde al cumplimiento satisfactorio

de los objetivos de esta investigacion.
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RECOMENDACIONES

» Por el grado de efectividad del programa de liderazgo colectivo, se recomienda
desarrollar con frecuencia este tipo de proyectos que va a mejorar y a elevar el
desemperio del recurso humano, mejorando la calidad de vida en favor de todos

los miembros de la institucion.

» Se recomienda a la institucion educativa hacerlo extensivo el programa de

liderazgo colectivo para favorecer a otras instituciones y poder liderar también a

nivel regional o nacional por la efectividad del programa.
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ANEXOS



CUESTIONARIO A DOCENTES

Estimado docente: El presente cuestionario tiene el propésito de recoger su
opinién sobre la Gestién Institucional de la institucién educativa Capitan Fap
José Abelardo Quifiones Gonzales, le pido por favor responder con la mayor

objetividad. La informacién es reservada, solo seréa utilizada con fines de la

investigacién como parte de mi tesis de maestria.

A continuacion se presentan una serie de items en el cual deberd marcar en el

valor que usted crea conveniente. Gracias por su colaboracién.

Valoracioén:

1 = de acuerdo 2 = Ni de acuerdo nii en desacuerdo 3 = En desacuerdo

G

N° | ITEM 3
1 | El director tiene propuestas institucionales para generar el
desarrollo de la calidad educativaen laIE.. ~
2 | El director respeta la opinion de los docentes en las reuniones de
trabajo
3 | Elequipo directivo toma en cuenta la participacion de los docentes
en la toma de decisiones.
4 | El director es un lider de la organizacion.
5 | El equipo directivo lidera los cambios en el proceso educativo.
6 | El director tiene estilo democratico y transformador de direccion.
7| En las reuniones de trabajo con el equipo directivo, los docentes
aportan con ideas que favorecen la gestion institucional
8 | Los docentes y el personal administrativo participan activamente en
las comisiones de trabajo asignadas.
9 | Los docentes se integran ficilmente al trabajo en equipo respetando
puntos de vista divergentes.
10 | El personal docente y directivo de la institucion esté capacitado para
81
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claborar el plan estratégico de la organizacion.

11 | En la elaboracién del Proyecto estratégico Institucional participan
los docentes, el personal administrativo y los alumnos

12 | El director de la institucion gestiona la organizacién tomando en
cuenta el plan estratégico institucional

13 | El director de la institucion al concluir el afio académico rinde
cuentas y evaltia el cumplimiento de objetivos del PEl a la
comunidad educativa.

14 | En la elaboracién del Plan Anual De Trabajo participan todos los
trabajadores de la institucion.

15 | Se cumplen las metas trazadas en el PAT

16 | El equipo directivo lidera el trabajo en equipo para resolver los
problemas institucionales.

17 | Los directivos, profesores, personal de apoyo y alumnos conocen
los objetivos y metas de la organizacion establecidos en el PEl y el
PAT

18 | El equipo directivo realiza evaluacion periédica de los objetivos y
metas de la organizacién establecidos en el PEI y el PAT

19 | El equipo directivo motiva permanentemente a los colaboradores
para el logro de objetivos y metas establecidos en el PEl y el PAT

20 | El equipo directivo, los docentes y personal de apoyo realizan
evaluacion periddica de la gestion institucional.

21 | El equipo directivo informa periédicamente sobre el uso de los
recursos econdmicos de la organizacion.

22 | El equipo directivo promueve la autoevaluacion del trabajo
educativo. =

23 | Se realizan jornadas pedagogicas para la evaluacion del trabajo
educativo.

24 | Todo el personal de la Institucion participa activamente en la
evaluacion del trabajo educativo.

25 | Existe confianza y sinceridad entre los diferentes estamentos de la
institucion. ‘

26 | Existe trabajo en equipo de los diferentes estamentos para resolver
los problemas de la Institucion. ’

27 | Existe respeto por los espacios de cada integrante de la Institucioén

28 | El nivel de la comunicacién, respecto a la fluidez de la informacién
en la Institucién es buena.

29 | Existen conflictos entre los miembros de la Institucién que
perjudican el trabajo educativo.

30 | Los directivos convocan a reuniones para solucionar los problemas
que se presentan en la Institucion

31 | Ante intereses contrapuestos entre el director y la comunidad
educativa, el director logra que las partes lleguen a un acuerdo
satisfactorio.

32 | En el equipo directivo hay honestidad y transparencia en la
rendicion de cuentas.

33 | El equipo directivo esta comprometido con la consolidacion de
valores organizacionales

34 | Para evitar discrepancias los directivos toleran la impuntualidad e
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incumplimientos de responsabilidades del personal.

35

El equipo directivo se preocupa por mantener la disciplina para
favorecer el trabajo educativo.

36

La estructura organica funcional de la Institucién educativa es
pertinente

37

La institucion cuenta con MOF

38

La institucion tiene su reglamento interno

de la institucion.

39 | El MOF esta disefiado de acuerdo a la estructura orgénica funcional

al MOF

40 | Los puestos de trabajo en la institucion estan ocupados de acuerdo

41 | Los directivos de la institucion aplican el reglamento interno
|| teniendo en cuenta un criterio técnico despersonalizado.

1-9 liderazgo directivo
10-16 planeamiento estratégico
17-24 evaluacién de la gestion

25- 35 clima institucional

36-41- estructura organica funcional

ESTRUCTURA DEL CUESTIONP:i?lO GESTION INSTITUCIONAL

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

liderazgo directivo

Toma de decisiones
Estilo de liderazgo
Participacion y trabajo en
equipo

planeamiento estratégico

Diagnostico
Elaboracién de proyectos
Priorizacién de problemas

evaluacion de la gestion

Cumplimiento de las metas
Evaluacion de la gestion
Evaluacion de los resultados

clima institucional

GESTION INSTITUCIONAL

Relaciones interpersonales
comunicacion

Solucién de conflictos
Valores

funcional

estructura organica

VVVIVVVVY|VVVIVVYYV VVVY

Disefio de estructura organica
Disefio de estructura funcional
Normas internas
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN

LA IE CAPITAN FAP JOSE ABELARDO QUINONES GONZALES

INSTRUCCIONES:

Estimado docente: El presente cuestionario tiene el propésito recoger su
opinién sobre la cultura organizacional de la institucion educativa Capitan Fap
José Abelardo Quifiones Gonzales, le pido por favor responder con la mayor
objetividad. La informacién es reservada, solo sera utilizada con fines de la

investigacién como parte de mi tesis de maestria.

ESCALA DE VALORES:

3. Siempre 2. A veces 1. Nunca

ITEM ; 1 12 13
En la institucion educativa se promueve lainnovacion pedagogica

%

En la institucion educativa se promueve una innovacion administrativa.

Los docentes utilizan metodologias dinamicas en el proceso ensefianza-
aprendizaje

Se utiliza las TIC como herramientas de ensefianza-aprendizaje.

En la |.E. se practica el trabajo hacia la comunidad

Emplea nuevas estrategias para una comunicacién asertiva con la
comunidad &

Se respetan las normas de convivencia

Se impulsa la evaluacién continua del proceso de ensefianza aprendizaje

o |00 |3 || & W[ |

Promueve y practica las normas establecidas en su institucion educativa

Se respeta la autonomia en el trabajo.

i
=

La institucion educativa promueve el trabajo en equipo

Participa en la resolucién de problemas que atentan contra la institucion
educativa

[
o

e
N

Vela Ud. por la imagen y clima institucional de su centro educativo

[
w

Demuestra Ud. seguridad personal en sus actividades curriculares y
extracurriculares

[
-

Maneja Ud. autonomia en el desarrollo de sus actividades curriculares y
extracurriculares

o
wn

Existen discrepancias entre el director y la comunidad educativa

[y
(=)

Existe divisién de profesores en grupos

ot
~




18 Existe comunicacion empatica en la institucién educativa

19 En la institucién educativa se promueve la equidad de género

20 Las actividades curriculares y extracurriculares se planifican y ejecutan
con la participacion de la comunidad educativa

21 Se evalua con frecuencia las normas y reglamentos de la |.E.

22 Se armoniza objetivos personales e institucionales ]
23 En la |.E. se felicita a los profesores mas destacados
24 Se mantiene una buena imagen y clima institucional

25 En la |.E. existen instancias de dialogo que favorecen el clima institucional
armonico.

26 Las labores educativas se desarrollan en un clim

a de armonia, respeto y
comunicacion constante.

27 El director acepta las sugerencias de la comunidad educativa.

28 En la actividad laboral la comunicacién sirve para compartir ideas,
e experiencias, consejos e informaciones

29 Siento sentido de pertenencia con la organizacién en que trabajo.

30 El director toma en cuenta las apreciaciones del personal educativo en
una toma de decisiones.

ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL

VARIABLE DIMENSIONES il
Innovacién y toma de riesgos

Atencién al detalle

comunicacion

Trabajo en equipo

Sentido de pertenencia

['CULTURA ORGANIZACIONAL




REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

EAE. (s.f) ¢Qué es el liderazgo transformacional y como desarrollarlos
dentro de tu empresa?

Alarcon, O. (2007) Modelo de gestion por valores para mejorar las
relaciones interpersonales y lograr un buen clima institucional en el colegio
nacional de San José de Chiclayo. Tesis UNPRG. Lambayeque Pera.
Briones, L. (2002) “demandas de las sociedad del conocimiento a la gestion
del curriculum escolar’ en revista digital Umbral 2000, 10 recuperado de

http://www.reduc.cl/reduc/briones.pdf

Bustamante, L.

88


http://www.reduc.cl/reduc/briones.pdf

