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RESUMEN

El interés de esta investigacion fue determinar los factores de liderazgo para
la aplicacion de un programa de fortalecimiento de capacidades que permita mejorar
su desempefio en las Rulbricas: “propicia un ambiente de respeto y proximidad” y
‘regula positivamente el comportamiento de los estudiantes” de los docentes del
nivel secundaria, de la Instituciéon Educativa 15029 “Santa Teresa de Jesus, distrito
de Sullana, provincia de Sullana, regién Piura. Se enmarca dentro del paradigma
positivista con una metodologia cuantitativa, de tipo descriptiva, de tal manera que
se pueda realizar una descripcion de la situacién que se presenta. Por otro lado,
determina como la variable liderazgo, de este estudio, se manifiesta en los docentes
de la Institucion Educativa y qué factores se presentan en ellos, relacionandolos de
manera no causal, describiendo la frecuencia promedio mas alta. Se utiliz6 como
instrumento de recoleccion de datos un cuestionario adaptado que recoja la variable
liderazgo y las Rubricas de observacion cuatro y cinco establecidas por el MINEDU
del Peru, para la evaluacion del desempefio docente. Se constatd que los factores
de liderazgo que poseen los docentes son claves para propiciar un clima favorable
para los aprendizajes por lo que aportan significativamente a la gestion educativa
institucional, convirtiéndose en un valor agregado para el logro de la calidad en la
educaciéon que imparte dicho centro de estudios. A partir de dicho resultado se

muestran algunas recomendaciones para mejorar la percepcion del clima escolar.

Palabras Claves: Liderazgo, Dimensiones, Fortalecimiento de capacidades,

Respeto y proximidad y comportamiento.



SUMMARY

The interest of this research was to determine the leadership factors for the
application of a capacity building program that allows to improve its performance in
the Rubrics: "fosters an atmosphere of respect and proximity" and "positively
regulates the behavior of students" of the teachers of the secondary level, of the
Educational Institution 15029 "Santa Teresa de Jesus, district of Sullana, province of
Sullana, Piura region. It is framed within the positivist paradigm with a quantitative
methodology, of a descriptive type, in such a way that a description of the situation
presented can be made. On the other hand, it determines how the variable leadership,
of this study, is manifested in the teachers of the Educational Institution and what
factors are presented in them, relating them in a non-causal way, describing the
highest average frequency. An adapted questionnaire that includes the variable
leadership and the Observation Rubrics four and five established by the MINEDU of
Per, was used as an instrument to collect data for the evaluation of teaching
performance. It was found that the leadership factors that teachers possess are key
to propitiate a favorable climate for learning, which contributes significantly to the
institutional educational management, becoming an added value for the achievement
of the quality of education that the center imparts. of studies. From this result some

recommendations are shown to improve the perception of school climate.

Key words: Leadership, Dimensions, Capacity building, Respect and proximity and

behavior.
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INTRODUCCION

Buscar la calidad en la educacion ha sido una preocupacion permanente de
todos los que intervienen en el proceso educativo o se enfrentan a sus resultados.
Cuando se ha avanzado en ella, aparecen nuevas expectativas mas dificiles de
alcanzar. Eso se debe a que, esta busqueda del mejoramiento requiere de un

esfuerzo constante de evaluacion, actualizacion e innovacion.

Dado que el docente es considerado como uno de los agentes principales en
la dindmica de la calidad, se le otorga atencién especial a su formaciéon en el
desenvolvimiento y su capacidad de formar y conducir a sus estudiantes, a partir de
su capacidad de liderazgo, sin embargo este tema no esté aislado, ya que requiere
de la realizaciobn de los propositos grupales, la disponibilidad de recursos, las
cuestiones de animo colectivo y cohesion social; éstos y muchos elementos mas que

estan inmersos en lo que se denomina Clima institucional.

El presente trabajo busca abordar el problema que implica identificar las
dimensiones de liderazgo docente que se necesitan fortalecer, para propiciar un
ambiente de respeto y proximidad y regular positivamente el comportamiento de los
estudiantes en el aula de la I.E 15029 Santa Teresa de Jesus de Sullana, puesto que
afectan no soélo la dinamica diaria de la institucion educativa, sino también a los
mismos estudiantes que absorben los aspectos conceptuales de la ensefianza, el
clima afectivo y psiquico en el que se desenvuelven, a partir del problema cientifico
y preguntas especificas de las que surge la propuesta de fortalecimiento de
capacidades de liderazgo de los docentes para mejorar sus desempefios en

mencion, lo cual permitira mejorar la ensefianza y lograr aprendizajes de calidad.

En este sentido, el objetivo general de la investigacion es determinar las
dimensiones de liderazgo docente que se necesitan fortalecer mediante recojo de
informacion para mejorar el clima del aula y se plantean como objetivos especificos:
reconocer las dimensiones de liderazgo que poseen los docentes, para luego
caracterizar las dimensiones del liderazgo que tienen los docentes y por ultimo

seleccionar las dimensiones del liderazgo que influyen en el clima del aula.

Ante ello, como investigacion descriptiva, que busca conocer la realidad
educativa no se ha establecido hipotesis de trabajo tal como lo plantea Herndndez

Sampieri. ElI campo de accion planteado es la calidad educativa y en el sustento
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tedrico se consideran los aportes de Bass que sefala las dimensiones tedricas que

componen el modelo de liderazgo transformacional en los centros educativos.

Asi mismo, la metodologia empleada es cuantitativa de tipo descriptiva para
responder al problema planteado y la propuesta que busca revertir la problemética.
Los instrumentos utilizados para el recojo de datos son cuestionario, rabricas, la
poblacion fue 21 docentes 500 estudiantes, del cual se extrajo una muestra de 14

docentes y 22 estudiantes.

El proceso investigativo ha partido del andlisis del objeto de estudio en el que
aparece la ubicacion, evolucion histérica tendencial, caracteristicas del problemay la
metodologia utilizada. Seguidamente se desarrolla el marco teérico, donde aparecen
los antecedentes en los diferentes ambitos, las bases tedricas cientificas y el modelo
propuesto en la investigacion, ademas se muestran los Resultados en los que se hizo
el andlisis y discusién de los mismos que dan origen al planteamiento de la propuesta
o plan de accién. Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones, asi

como las referencias bibliograficas y anexos.

EL AUTOR
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CAP. | ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1 UBICACION

La Institucién Educativa 15029 Santa Teresa de JesuUs en el nivel secundario,
es una de las principales y de mayor tamafio en poblacion estudiantil y docente en el
asentamiento humano Santa Teresita del distrito de Sullana, regién Piura. Ha iniciado
sus servicios educativos hace mas de 50 afos, en el 2017 funcionan 15 secciones
con un promedio de 35 estudiantes cada una. La Institucion Educativa en mencion
se desarrolla en un contexto dificil, ya que existe un elevado indice de inseguridad,
por lo que se tiene que hacer un trabajo consciente de tal forma que revierta a la
comunidad en la busqueda del bien comun, tanto asi que queda claro que toda accion

educativa logra recoger sus frutos a largo plazo.

Se puede apreciar una manifestacion clara del director y docentes por
posicionarse en la comunidad como institucién lider en la formacion integral de los
discentes y expresado en la visién de su Proyecto Educativo Institucional, tanto asi
gue buscar la calidad en la educacién es una preocupacion permanente de todos los
que intervienen en el proceso educativo. Cuando se ha avanzado en ella, surgen
nuevas expectativas y afloran metas mas dificiles de alcanzar. Eso se debe a que,
esta busqueda de la mejora continua de la calidad educativa requiere de evaluacion
constante en todos sus ambitos, actualizacion docente e innovacion en la préactica

pedagdgica.

Dado que el docente es considerado como uno de los agentes principales en
la dinamica de la calidad, se le otorga atencion especial a su formacién inicial y en
servicio para mejorar su desempefio y su capacidad de formar y orientar a sus
estudiantes, sin embargo es necesario desarrollar su capacidad de liderazgo, ya que
a pesar de ser un tema antiguo es muy dificil de lograr en la actualidad, porque para
ello se requiere una diversidad de capacidades y actitudes inherentes a su sacrificada

labor.

15



1.2 EVOLUCION HISTORICO TENDENCIAL DEL OBJETO DE ESTUDIO

En la actualidad; los nuevos enfoques en la educacién requieren del docente
un cambio en su rol para obtener mejores resultados en los aprendizajes, tal como lo
plantea la UNESCO (2008):

“...desde ser los agentes de control y los responsables unicos de todo y quienes
solucionan las situaciones de conflicto, a mediadores, monitores y facilitadores
del desarrollo de sus estudiantes, intencionando contextos pertinentes que les
den oportunidades de desarrollo efectivas. El circulo participacién — agentividad,
unido a responsabilidad efectiva — desarrollo y progreso, es mediado por un
profesor que ejerce y comunica confianza en la relacion pedagoégica vy
credibilidad en el otro. La gestacion de este cambio en el rol de profesores y
alumnos, asi como en la construccién de reglas con base en el bien comadn, y las
nuevas formas de participacion y responsabilidad por su desarrollo, sélo se
pueden desarrollar en escuelas cuyas politicas, cultura y practicas educativas
son inclusivas. Es decir, instituciones capaces de brindar respuestas apropiadas
al amplio espectro de necesidades de aprendizaje de sus estudiantes. La
educacion inclusiva pone el acento, precisamente, en la transformacion de los
sistemas educativos y otros entornos de aprendizaje, con el fin de responder a

la diversidad de los estudiantes” (p. 38).

Esto se relaciona directamente con las practicas de liderazgo docente en el
aula ya que los estudiantes requieren de modelos a imitar, ademas el hombre es el
anico ser existente que requiere saber quién es para poder serlo efectivamente. Con
otras palabras, podemos afirmar que la carencia sentida o reflexionada, de auténticos
lideres probablemente se deba a que nuestra época carece de un modelo de persona
humana que convenza y atraiga, que arrastre y proponga metas valederas y no sélo
impulsos momenténeos o ilusiones de un solo dia. Ello nos da una idea de algo que
esta pasando, y es que los jévenes necesitan creer en alguien y creer en algo.
Cipriani (2004) afirma:

Casi siempre nadie reconoce hoy un solo personaje en el que depositar ese
calificativo; resultaria preocupante si de verdad es cierto, pues el hombre

requiere de modelos que imitar o -como dice un filésofo- el hombre es el Unico
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ser existente que requiere saber quién es para poder serlo efectivamente. Con
otras palabras, podemos afirmar que la carencia sentida o reflexionada -siendo
en ambos casos patética- de auténticos lideres probablemente se deba a que
nuestra época carece de un modelo de persona humana que convenza y
atraiga, que arrastre y proponga metas verdaderas y no soélo impulsos

momentaneos o ilusiones de un solo dia. (p.1).

Siendo asi y conocedores de la importancia del liderazgo, nuestro pais necesita
con urgencia Docentes que gestionen la disciplina en términos de la convivencia
escolar democrética y entiendan que la disciplina es la (MINEDU (2016) “capacidad
de las personas para seguir voluntariamente un conjunto de normas y acuerdos en
funcion a propositos formulados desde necesidades y deseos personales y
colectivos”. Esto se desarrolla y fortalece a partir de un conjunto de procedimientos y
acciones formativas que fomentan los valores, el cumplimiento de las reglas y el
respeto a las personas y a las autoridades. A través de la disciplina no se busca
fomentar la obediencia a reglas formuladas de manera extrinseca, sino contribuir a
la formacién de personas capaces de ejercer responsablemente su libertad y de
comprometerse con el bien comin, como bases para alcanzar y mantener una
convivencia democratica, participativa, inclusiva e intercultural y asi conviertan sus

escuelas en modelos de organizacién efectiva.

Pero prestar atencién nada mas que al desempefo docente resulta estéril e
inapropiado, hay que tener en cuenta la disponibilidad de recursos y las cuestiones
de animo colectivo y cohesion social; éstos y muchos elementos mas que estan
inmersos, en lo que se denomina Clima institucional. En este contexto, es necesario
proponer un programa de fortalecimiento de capacidades de liderazgo a docentes
para mejorar los desempefios que generen el respeto y la regulacion del
comportamiento en el aula y lograr la calidad de la educacién en la institucién

educativa.
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Formulacion del problema

Frente a lo expuesto es necesario conocer los factores de liderazgo en los
docentes de la I.E a la cual se le brindara el programa, por ello el presente trabajo
busca responder la siguiente interrogante ¢ Qué dimensiones de liderazgo docente
se necesitan fortalecer, para mejorar los desempefios: propicia un ambiente de
respeto y proximidad y regula positivamente el comportamiento de los
estudiantes en el aula, del nivel secundario de la I.LE. 15029 Santa Teresa de
Jesus de Sullana en el 2016 - 20177

Preguntas especificas

- ¢ Qué dimensiones de liderazgo poseen los docentes de la |.LE. 15029 Santa
Teresa de Jesus de Sullana en el 2016 — 2017?

- ¢ Qué caracteristicas tienen las dimensiones del liderazgo de los docentes de
la I.E. 15029 Santa Teresa de Jesus de Sullana en el 2016 — 20177

- ¢Qué dimensiones del liderazgo propician un ambiente de respeto y
proximidad y regulan positivamente el comportamiento de los estudiantes en
el aula en la I.LE. 15029 Santa Teresa de Jesus de Sullana en el 2016 — 20177

1.3 CARACTERISTICAS DEL PROBLEMA

El dia de hoy existen serios problemas de liderazgo en los docentes y desde
nuestra experiencia directiva se observa que ellos, en multiples ocasiones, son meros
observadores de las acciones de los estudiantes dentro del aula, conllevando a un
inadecuado clima dentro de ella y dificultando el aprendizaje, asi mismo genera el
traslape de responsabilidades en el que despunta un estudiante que guia a sus
compafieros en sentido negativo, dejando de lado las consignas o intereses del

docente y del propio colegio.

La preocupacion por educar en el liderazgo se ha generalizado en la sociedad,
en las familias, escuelas y universidades. En los colegios existen serios problemas
de liderazgo en los estudiantes, cuando en una clase despunta un lider negativo, este

es capaz de desviar a toda la clase. Ellos pueden hacer mas caso a su lider que a
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las consignas o intereses del docente encargado y del propio colegio, es ahi donde
se necesita de un docente lider que influya para lograr el cambio necesario en el aula

y escuela que redunde en la mejora del clima institucional.

Tanto el director, como el personal de la institucién, reconocen la importancia
de desarrollar ciertas competencias profesionales que formen parte del perfil de un
docente con buen desempefio en el aula, escuela y comunidad, por ello su interés
por apoyar el presente estudio como responsables de la prosperidad de su institucion,
por lo que investigacion tiene como fuente de informacioén la experiencia educativa,
que surge como fruto de la observacion, el resultado del contacto con los mismos
directivos, profesores, alumnado, padre de familia y autoridades en general, ademas
del interés por mejorar y cambiar, para de esta forma contribuir a la solucién de

algunos problemas educativos basandose en el desempefio docente.

Por otro lado, se puede comprobar que la actividad laboral que ejercen los
docentes presenta dificultades cuando se tiene que llegar a acuerdos en forma total
para establecer consenso, esto se acentlia en el clima de una institucion educativa
donde, por su naturaleza humanista, es necesario que las acciones que se realicen
lleven a un solo objetivo: el cumplimiento de su visién y mision, en este sentido Isaacs
(1995) plantea. “De una manera sintética se puede decir que una empresa educativa
necesita plantear un proyecto de mejora integral comun para todas las personas que
colaboran en ella” (p.60). En tal sentido la mejora que se busca en los estudiantes
depende de la mejora de los directivos, docentes, padres de familia y comunidad en

general, de acuerdo con las capacidades de cada uno.

Frente a lo expuesto y para dar respuesta cientifica a las preguntas formuladas

en la investigacion se plantearon los siguientes objetivos.
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Objetivos de investigacion
Objetivo principal

Determinar las dimensiones de liderazgo docente que se necesitan fortalecer
mediante recojo de informacién para propiciar un ambiente de respeto y proximidad
y regular positivamente el comportamiento de los estudiantes en el aula del nivel
secundario de la |.E. 15029 Santa Teresa de Jesus de Sullana 2016-2017,

Objetivos especificos

Reconocer las dimensiones de liderazgo que poseen los docentes de la I.E. 15029

Santa Teresa de JesUs de Sullana en el 2016 — 2017.

Caracterizar las dimensiones del liderazgo que tienen los docentes de la |.E. 15029

Santa Teresa de JesUs de Sullana en el 2016 — 2017.

Seleccionar las dimensiones del liderazgo docente que propicien un ambiente de
respeto y proximidad y la regulacion positiva del comportamiento de los estudiantes
en el aula de la I.E. 15029 Santa Teresa de Jesus de Sullana en el 2016 — 2017.

1.4 METODOLOGIA
1.4.1 Disefio de la investigacion
La presente investigacion se enmarca en el paradigma positivista con
una metodologia cuantitativa, de tipo descriptiva, porque busca identificar las
regularidades y establecer los factores del liderazgo que favorecen el
desempeiio docente para propiciar un ambiente de respeto y proximidad y
regular positivamente el comportamiento de los estudiantes, en la Institucién
Educativa en forma objetiva, de tal manera que se pueda realizar una
descripcion y explicacién de la situacion que se presenta. Asimismo, se
determina como la variable liderazgo, de este estudio, se manifiesta en los
docentes de la Instituciébn Educativa y qué factores se presentan en ellos,
relaciondndolos de manera no causal y describiendo la frecuencia promedio

més alta. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
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Cabe sefalar que este disefio es transversal, plantea como objetivo el
fortalecimiento de capacidades de liderazgo en los docentes para mejorar su
desempefio segun las rabricas de evaluacion docente cuatro y cinco, en la

Institucion Educativa: 15029 “Santa Teresa de Jesus” en el afio 2017.

M » O

En donde:

M, significa muestra y esté constituida por los docentes y estudiantes del nivel
secundaria de la |.E. 15029 “Santa Teresa de Jesus” A.H Santa Teresita,

Sullana, Piura.

O, mejora de los desempenios: “propicia un ambiente de respeto y proximidad”
y Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes” de los

docentes.

1.4.2. Poblacién y muestra

Para la investigacion se trabajé con el total de docentes que laboran en
el nivel secundario de la Institucion Educativa, en lo que corresponde al manejo
de la informacién de la poblacion muestral con docentes y estudiantes fue al
100%, lo que permitié un mejor estudio de la realidad; cabe mencionar que se
centré en el nivel educativo secundario, considerando que en la institucion

mencionada también existe el nivel primario.

Tabla 1 Poblacion y Muestra de Estudio

POBLACION MUESTRA
UNIDAD MUESTRAL
F % F %
DOCENTES 21 100.00 14 100.00
ESTUDIANTES 509 100.00 22 100.00

Fuente. Elaboracion propia.
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1.4.3. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccién de

datos.

Para la presente investigacion se ha utilizado la técnica de observacion
cuyo instrumento es una ficha de observacién que corresponde a la rabrica
cinco y seis de la observacién en aula para la evaluacion del desempefio
docente establecido por el Ministerio de Educacién (MINEDU) y la encuesta
cuyo instrumento es el cuestionario aplicado a los docentes.

Tabla 2 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

TECNICAS INSTRUMENTOS SUJETO

RUBRICA DE EVALUACION DEL | DOCENTES

OBSERVACION DESEMPENO DOCENTE 4 Y 5

ENCUESTA CUESTIONARIO DOCENTES

Fuente: Investigador.

El cuestionario utilizado para ambos grupos, fue adaptado del trabajo de
investigacion de José Luis Bernal, denominada, Liderazgo escolar: eficacia en
la organizacion y satisfaccion en la comunidad educativa, de la Investigacion
becada por el MEC en el marco de las Ayudas a la Investigacién Educativa
1997, convocado por Orden de 23 septiembre 1997 (BOE del 10-X-97). Asi
pues, sostiene que para la elaboracién del cuestionario que indicamos en el
ANEXO I, se ha utilizado la escala contrastada por la Universidad de Leeds,

en el que se consideran:

Tabla 3 Escala del Cuestionario Aplicado

CASI NOLO | NOES
NUNCA | AVECES | siempre | S'EMPRE | "o | RELEVANTE
1 2 3 4 5 6

Fuente: investigador.

Adicionalmente se introdujeron preguntas al principio, que ayudaran a
clarificar algunos aspectos relevantes y a apreciar la diversidad de los
docentes que han participado, en cuanto a edad, sexo. El cuestionario recoge

seis condiciones que caracterizarian los aspectos que integran el tipo de
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liderazgo transformacional que se esta proponiendo. Estas variables se basan
I6gicamente en estudios anteriores y en la propuesta de Bass, matizandose a

partir de la fase de entrevistas realizada (anexo 1).
a) Carisma.
b) Consideracién individual.
¢) Estimulacion intelectual.
d) Inspiracion.
e) Participacion.
f) Tolerancia psicoldgica.

g) Desemperiio docente.

1.4.4 Analisis estadistico de los datos

Para el procesamiento de los datos obtenidos del cuestionario aplicado
se utilizd la estadistica descriptiva, en lo referente a medidas de tendencia
central, procediendo al vaciado del cuestionario en una hoja de calculo Excel
previa codificacion del instrumento. Siguiendo el orden de las categorias con
sus respectivas subcategorias, se elaboraron las tablas de frecuencia absoluta
y porcentual, por cada item. Cabe indicar, que, para organizar los resultados
obtenidos por cada actor, se agruparon los items que tenian relaciéon con el

mismo.

Una vez organizada la informacion en cuadros, se elaboraron los
histogramas de frecuencia porcentual de cada item, presentados en barras
lineales. A continuacion, se realiz6 la interpretacion de cada cuadro y figura,
considerando presentar los resultados correspondientes a la opcion casi
siempre y siempre, porque consideramos que son los docentes que
respondieron esta opcion los que poseen dicho factor de liderazgo. Finalmente
arribamos a las conclusiones del trabajo realizado considerando los objetivos

de nuestro estudio y teniendo en cuenta el marco teérico
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CAP. Il MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

En la actualidad se reconoce la importancia del liderazgo en empresas de
produccién y servicios, los cuales, para ofrecer productos de calidad se proyectan como
lideres en el mercado, incluso se capacita a los trabajadores de todos los niveles para
que se consideren los mejores y lideres. En el campo educativo, a nivel internacional
ya se esta considerando el tema de liderazgo en las instituciones de educacién superior
como la Universidad Central de Chile que ofrece en la Facultad de Ciencias de la
Educacion a través de la direccion de Posgrado y Perfeccionamiento la Maestria en
Gestion y Liderazgo Educacional, también encontramos a National College of School
Leadership (NCSL) y la Universidad de Nottingham, de Inglaterra, que asesoran a las
universidades en temas de liderazgo. Sin embargos los cursos que ofrecen son muy

costosos y no estan al alcance de los docentes nacionales.

En esta linea a nivel nacional, el tema de liderazgo s6lo se menciona como parte
de los objetivos educativos, pero no se plantean estrategias para que los profesores
desarrollen estas capacidades, ya que tampoco se ofrecen dentro del plan de estudios
de ninguna escuela superior pedagogica, menos aun a nivel local, donde los cursos
que se dictan estan enfocados en el desarrollo de curriculum y aspectos de estrategias
de ensefanza y aprendizaje y no a desarrollar capacidades en los docentes gque seria

el primer paso para mejorar el campo educativo.

2.1.1 Antecedentes Internacionales.

Se realiz6 una buUsqueda exhaustiva de trabajos de investigacion

relacionados con el presente estudio, se consignaron los siguientes:

Aguilera, (2011), realiz6 la Tesis Doctoral: Liderazgo y clima de trabajo en las
instituciones educativas de la Fundacion Creando Futuro, en el Departamento de
Didactica de la Universidad de Alcala. La investigacion llego a las siguientes

conclusiones:
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En términos mayoritarios, los centros de la FCF se identifican con tipos de
liderazgo bastante positivos, con unos niveles de satisfaccién bastante altos de
los lideres hacia los docentes y viceversa. Se valora de forma muy positiva y es
mencionado en muchos casos el esfuerzo extra que realizan en la institucion
todos sus empleados. También la efectividad de éstos, y en general se rechazan
aquellos tipos de liderazgo que implican el acto de eludir responsabilidades por
parte del lider y la pasividad ante las tomas de decisiones. Esto tiene un reflejo
directo en las respuestas de todos respecto al clima social. La mayoria sienten
que se encuentran en un ambiente de trabajo agradable en cuanto al apoyo, la
cohesién y la implicacion propia y de los compafieros de trabajo. Sienten también
gue las decisiones que toman los lideres repercuten en una buena organizacion
del centro, la claridad de objetivos y el control al que se sienten sometidos,
aungue los niveles de presion tampoco resultan muy altos entre el profesorado,
sino que mas bien parecen responder a una imagen de la autoridad muy marcada
en cuanto a sus posiciones y aluden a directivos que no tienden a ‘controlar’ a
sus subordinados, y caen a menudo en la delegacion u omision en las tomas de
decisiones. De la misma forma, en los analisis del clima social, se han hallado
porcentajes bajos, aungue significativos de individuos que ofrecen respuestas
poco coincidentes con la tendencia general, y que en el caso de que fueran
siempre las mismas personas, desprenderian la presencia de un clima social algo
insatisfactorio. Si que se puede marcar, como dato a tener en cuenta, que es
precisamente en estos centros donde se encuentran puntuaciones mas bajas en
la dimension de Autorrealizacion, aunque también se hallan este tipo de
puntuaciones en un tercer centro, que sin embargo no ha demostrado una actitud
similar respecto a los tipos de liderazgo valorados tanto por sus docentes como

por sus lideres.

Es totalmente imposible afirmar que los grupos que acabamos de comentar sean
los mismos, pues el caracter andénimo de las encuestas lo impide, pero quiza
como consecuencia de este analisis es conveniente proponer una observacion
mas minuciosa en los centros antes mencionados en cuanto al liderazgo
practicado por sus directivos y también sobre el clima social al que se someten
éstos y los docentes, para, si fuera necesario, tomar medidas que desemboquen

en la mejora de ambos valores.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Cuellar, (2010), realizo la Tesis: “Estilos de liderazgo docente y convivencia
escolar en la institucion educativa callao”, en la Escuela de postgrado de la
Facultad de Educacion de la Universidad San Ignacio de Loyola. de una directora
y participacion de docentes y alumnos en la gestidn escolar — Tesis para obtener
el Tesis para optar el grado académico de Maestra en Educacion en la Mencion
Gestion de la Educacion. El objetivo general fue Determinar la relacion que
existe entre los estilos de liderazgo del docente y la convivencia escolar de los
alumnos del cuarto y quinto grado de Educacion Secundaria en la Institucién

Educativa Publica Callao. La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

1. Los docentes de la Instituciébn Educativa Callao al ejercer un mejor estilo de
liderazgo, correspondera un mejor clima de convivencia escolar entre los

alumnos.

2. Entre los alumnos de la Institucién Educativa Callao existe un alto grado de
relaciones interpersonales con sus pares; limitadas y deficientes. En igual
porcentaje encontramos en la dimensién comportamiento en grupo; siendo

inadecuado, asi como la identificacién con el mismo.

3. La variable convivencia escolar presenta que las relaciones interpersonales
tienen relacion directa, fuerte y significativa con el liderazgo de los docentes

de la Instituciéon Educativa Callao.

4. La variable convivencia escolar presenta que el comportamiento en grupo tiene
relacion directa, fuerte y significativa con el liderazgo de los docentes de la

Institucién Educativa Callao.

5. Lavariable convivencia escolar presenta que la identificacién con el grupo tiene
relacion directa, positiva y significativa con el liderazgo de los docentes de la
Institucion Educativa Callao. Con esta conclusion aceptamos la hipétesis

general de investigacion.

6. Actualmente, subsisten modelos autoritarios de disciplina escolar en muchas
Instituciones Educativas del Callao. Conviviendo contradictoriamente modelos
autoritarios con modelos permisivos. Son pocos los centros educativos los que

se encuentran construyendo alternativas democréticas de disciplina que
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permitan una sana convivencia escolar y que hagan de las escuelas lugares

en donde los estudiantes se sientan valorados, protegidos y queridos.

2.1.3. Antecedentes locales

Castro C. (2014). Los factores del liderazgo transformacional en la
direccidn de instituciones educativas particulares de la ciudad de Piura”. Tesis de
Maestria en Educacion con menciébn en Teorias y Practica educativa.
Universidad de Piura. Facultad de Ciencias de la Educacion. El objetivo
planteado fue conocer los factores del liderazgo transformacional que se
manifiestan en los miembros del consejo educativo del Colegio Particular Stella
Maris”. La investigacion busca conocer los factores de liderazgo transformacional
que se manifiestan en los miembros del consejo educativo del colegio en estudio
y cuales prevalecen en mayor o menor medida en los estilos de direccién del

consejo educativo. Llegando a las siguientes conclusiones:

Los factores que prevalecen en mayor medida son: Carisma, el cual se pone en
evidencia en la capacidad de los directivos por trasmitir entusiasmo, confianza y
respeto en las relaciones interpersonales, las cuales se reflejan cuando el
directivo con su ejemplo y coherencia en su comportamiento me comunica su
entusiasmo por los objetivos y metas que desean conseguir para la institucion,
influyendo en las motivaciones y en las capacidades de los profesores, asi como
en la situacion y en el ambiente escolar logrando que el profesor se identifique
con sus propuestas. Asimismo, el factor Inspiracién también prevalecen cunado
los directivos hicieron que los profesores participaran en la elaboracion de
proyectos educativos, objetivos del colegio y actividades, generando en ellos un
mayor sentido de pertenencia con el colegio, porgue sus propuestas e ideas son
tomadas como principios orientadores para establecer objetivos importantes
mirando a la institucion educativa con una vision de futuro, consiguiendo
aumentar el optimismo, confianza y entusiasmo de los profesores porque se
constituye en el colaborador eficaz de la organizacion escolar. Por dltimo, la
Actuacion del directivo(a) prevalece en el estilo de liderazgo de los directivos del
consejo educativo, cuyos rasgos estan relacionados con su capacidad de

comunicar de forma efectiva sus ideas a la comunidad educativa, cuando debe
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tomar decisiones que conllevan cambios teniendo en cuenta la situacion del
colegio haciendo uso de sus habilidades para conseguir la adhesion de todos y
les plantea la toma y puesta en practica de decisiones haciendo mas eficaz la
organizacion del colegio. De esta manera, queda enmarcada en el estilo de
liderazgo del consejo educativo su orientacion al fortalecimiento y desarrollo de
las relaciones en la escuela mediante la motivacion, el apoyo constante, el
establecimiento de la confianza, el optimismo y el respeto y la implicacion del

profesorado en el desarrollo de la mision y vision del colegio.

De los factores, en menor medida se encuentra el de Tolerancia Psicoldgica el
cual se debe mejorar en los miembros del consejo educativo, porque esta muy
relacionado con su capacidad de afrontar y superar los conflictos que se
presentan en el colegio y de manejar alternativas coherentes y validas para la
solucién de los problemas porque trabajar sin escuchar a sus colaboradores lo
llevara a tomar soluciones inflexibles y se hard incapaz de modificar sus
decisiones o proyectos cuando lo permitan las circunstancias o situaciones del
colegio. Las relaciones interpersonales con sus mas cercanos colaboradores se
basan en el sentido del humor para manejar momentos dificiles, clarificar puntos
de vista e indicar equivocaciones, es importante aprender y saber llegar a los
profesores para mejorar el clima de trabajo y se adhiera a las metas propuestas

del afio escolar.

En relacién al factor Consideracion Individual, es una capacidad del lider para
saber tratar y atender a los profesores individualmente y no como un colectivo a
quien se dirigen para dar soluciones o escuchar propuestas. El directivo debe
aprender a ponerse en el lugar del otro, reconocer sus logros en su trabajo,
conocer los puntos fuertes y débiles de cada colaborador, sus necesidades
familiares y profesionales, no hacer distincion de personas por el tiempo que lleva
trabajando en el colegio o por simpatias personales, tomar cualquiera de estas
actitudes hara que el profesor se aleje y distancie del directivo quien perdera la
oportunidad de formarlo, aconsejarlo y llevarlo hacia las metas propuestas desde

el consejo educativo para el afio escolar.
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Cuando el factor Estimulacién Intelectual se presenta en el consejo educativo del
colegio particular “Stella Maris” en menor medida, es porgue la actitud adoptada
en la solucion de problemas o de mejora en el colegio lleva a favorecer el
planteamiento de ideas nuevas, innovadoras y creativas, pero se detiene su
progreso, al no dejar que los profesores asuman mas responsabilidades y
desarrollen todas sus posibilidades frente a las nuevas situaciones que se
presentan en el aula y en el colegio. En algunos casos, resulta mas facil dar un
manual de procedimientos y toma menos tiempo el ejecutarlo que escuchar
nuevos puntos de vistas o enfoques que cambien la visién del directivo restando

la motivacion en el profesor para hacer mas de lo en principio se esperaba de él.

Por ultimo, el factor de Participacion se resume en la capacidad en construir un
“liderazgo compartido”, crear condiciones y espacios para que directivos y
profesores colaboren en el logro de metas educativas que beneficiaran al colegio,
estableciendo un consenso en objetivos y propuestas para el trabajo en equipo
permitiendo conseguir mejores resultados en la organizacion escolar. En
ocasiones este consenso se ha visto perturbado porque los directivos carecen de
un dominio y equilibrio durante las reuniones dificiles que realizadas con
profesores optando por no confrontar sus ideas con otras opiniones y creando
una situacion de aislamiento entre los colaboradores y el directivo mermando el
trabajo en equipo. Debe atender con prontitud aquellas alianzas que el colegio
puede establecer con otras instituciones externas porque el colegio pertenece a
una sociedad al cual debe dirigirse y darse a conocer informando oportunamente
de los avances y satisfacciones que vienen consiguiendo profesores y alumnos
y cuando delega algunas acciones o actividades debe realizar un seguimiento en
el avance de las mismas, para ser evaluado por el miembro que delega. En los
miembros del consejo educativo del colegio “Stella Maris” se manifiestan los
factores del liderazgo transformacional, los cuales interactian entre si, dandole

validez a la hipétesis.

En el afo (2013), Cérdova Garrido, Blanca, en su trabajo de investigacion “La
disciplina escolar y su relacion con el aprendizaje en el area de historia, geografia
y economia de los alumnos del 4to afio secciones "A" y "B" de educacién

secundaria de la institucion educativa "San Miguel" de Piura concluye que, Los
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alumnos — alumnas del 4°.afo “A” y “B” entre las caracteristicas mas saltantes en
relacion a la disciplina en el aula, mostraban comportamientos inadecuados
actitudes negativas: no respetan a la profesora, a los compafieros, gritan en el
aula, son respondones, no hacen caso, hacen burlas, usan vocabulario

inapropiado; situaciones que hacen cualificar su comportamiento como regular.

En cuanto a las estrategias utilizadas la docente no esta realizando una buena
motivacion para los buenos comportamientos, al contrario, ante una situacion de
indisciplina se molesta y los castiga mandandolos a la Direccion. Prohibe la
mentira, pero deja pasar otras faltas como la burla, hablar lisuras, cogerse las
cosas ajenas. No se trabaja en equipo cada profesor responde por la conducta
en sus horas de clase. y casi nunca se controla la disciplina. Utiliza la nota para
sancionar o premiar, no les da importancia a las normas de convivencia, su actuar

es muy tradicional.

Las dificultades para tener un buen proceso de aprendizaje en los alumnos —
alumnas de 4° grado “A” y “B” del area de Historia, Geografia y Economia,
aunque consideran muy importante los contenidos del Area, son las estrategias

que se aplican y los malos comportamientos de los alumnos y alumnas.

El Rendimiento Académico de los alumnos — alumnas de 4° grado “A” y “B” del
area de Historia, Geografia y Economia es regular en las capacidades de manejo
de informacion y comprensiéon espacio temporal, y el logro de aprendizaje de la

capacidad de juicio critico es deficiente.
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2.2. BASES TEORICO-CIENTIFICAS

2.2.1. Concepto de liderazgo

Blanchard (2007 citado en Gady, 2014) define el liderazgo como la
capacidad de influir sobre otros, mediante el desencadenamiento del poder vy el
potencial de las personas y las organizaciones para la obtencién de un bien
mayor, es decir, aquello que es mejor para todos los interesados. El liderazgo es
el proceso de lograr resultados valiosos, a la vez que se actla con respeto,

cuidado y justicia para bien de todos los involucrados.

Por otro lado, Gardner (1998) en su forma inusual de estudiar el liderazgo,
define al lider como la persona que afecta a los pensamientos, conductas y
sentimientos de un nimero importante de individuos. Establece que el liderazgo
se logra a través de las historias del lider (lo qgue comunica) y sus actuaciones
(forma en que encarna sus historias), que son percibidas por su auditorio

(seguidores).

2.2.2. Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo son los diferentes patrones de conducta que
desarrollan los lideres (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996) durante el proceso de
influencia y direccién de los trabajadores y sostienen que la funcion del liderazgo
tiende a expresarse en dos estilos diferentes. Los lideres orientados hacia la tarea,
quienes supervisan el cumplimiento satisfactorio del trabajo por encima del
crecimiento de los empleados y la satisfaccion personal. Los lideres orientados al
empleado o a la persona, tratan de motivar a sus empleados mas que controlarlos,

permitiéndoles participar en las decisiones que les afectan.

Algunas de las primeras explicaciones de estilos de liderazgo, segun
Hodgetts (1987) y Koontz y Weihrich (1998), se realizaron de acuerdo con el uso
de autoridad, entre los que figuran el liderazgo autocratico, el liderazgo
democratico o participativo, el liderazgo liberal y el liderazgo paternalista. Refiere
Weiskittel (1999), la existencia de otros tipos de liderazgo como el
transformacional y el transaccional, asi como una gran variedad de teorias y

modelos.
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2.2.2.1 Liderazgo autoritario o autocratico.

El lider autocratico, de acuerdo con Koontz y Weihrich (1998), impone y
espera cumplimiento, conduce por medio de la capacidad de otorgar o retener
premios o castigos, es dogmatico y seguro. Los lideres que emplean este estilo,
segun Kossen (1995), pueden denominarse mandones y por lo general sienten
gue saben lo que quieren y manifiestan sus deseos con 6rdenes inmediatas a sus
empleados. Establece que comunmente mantienen el control y decision para ellos
mismos y actlan en el seguimiento de las 6rdenes. Lo anterior permite describir a
los lideres autoritarios con tendencia a centrar sus esfuerzos en el trabajo, dando
demasiado énfasis al cumplimiento de la tarea y muy poco al elemento humano,
considerando a los trabajadores como factores de produccion, interactuando en
forma unilateral, enviando informacién, hacia los subordinados. Los lideres
autoritarios tratan de guardar los objetivos para ellos mismos, no los comparten
con sus subordinados porgue desconfian de ellos, delegan muy poquito y ellos
tratan de hacer demasiado por lo que pierden mucho tiempo dando instrucciones

a sus subordinados y ejerciendo el control sobre la produccion.

Weiskittel (1999), comenta que éste estilo de liderazgo se esta volviendo
obsoleto en el mundo actual, sin embargo, revela Goleman (2000), quien lo define
como coercitivo, que sus investigaciones reflejan que en algunas ocasiones
funciona majestuosamente, sin embargo, establece que el estilo coercitivo es
diferente al autoritario y comenta que quien ejerce éste Ultimo, es visionario,
motiva a la gente haciéndole comprender como su trabajo se ajusta a una vision
mas amplia de la organizacién, menciona también que la gente que trabaja para

esa clase de lider entiende que lo que hace importa y por qué.

2.2.2.2 Liderazgo participativo o democratico.

Establecen Koontz y Weihrich (1998), que el lider democrético o
participativo consulta a sus subordinados respecto de acciones y decisiones

probables y alienta su participacion, considerando tanto a aquellos que no
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emprenden acciones sin la participacion de sus subordinados, como a los que
toman decisiones por si solos, pero antes de hacerlo consultan a sus
subordinados, esto se complementa con la propuesta de Kossen (1995), que, se
fundamenta en el enfoque participativo o democratico, donde el lider busca que
los miembros de un grupo sean parte del proceso de la toma de decisiones y

obtengan un compromiso mayor hacia los objetivos y metas de la organizacion.

Se tiene también que Hodgetts (1987) y Davis y Newstrom (1991), plantean
gue el liderazgo participativo tiene alta preocupacién tanto por la gente como por
la produccién o el trabajo. Ellos afirman que los lideres participativos enfrentan a
sus subordinados a jugar un papel activo, de decisiones participativas, no
unilaterales, en la operacién de la empresa, pero que ellos se reservan el derecho
de tomar la Ultima decision en aspectos importantes. Delegan autoridad, pero no
descansan su rol en los subordinados. Mencionan también que los lideres
participativos discuten los objetivos e intercambian informacién, recursos y
expectativas de papeles con su gente y luego dan la oportunidad de lograr esos
objetivos, creando en sus subordinados un espiritu de cooperaciéon compartiendo
los objetivos y dando a los subordinados la oportunidad de satisfacer su
autoestima y necesidades. Al personal le agrada este acercamiento y trabaja

fuertemente para el lider.

2.2.2.3 Liderazgo liberal, de rienda suelta o de no interferencia

El lider liberal, segun Koontz y Weihrich (1998), hace un uso muy reducido
de su poder, en caso de usarlo. Les concede a sus subordinados un alto grado de
independencia en sus operaciones. Estos lideres dependen gran parte de sus
subordinados para el establecimiento de sus propias metas y de la forma de
lograrlas, esto se ubica dentro del enfoque de rienda suelta, Kossen (1995), que
implica la ausencia parcial de liderazgo, convirtiéndose en un enlace, donde los
miembros del grupo utilizan sus propias técnicas para cumplir con las metas y

contar los recursos necesarios.
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De acuerdo con estos criterios, el estilo de liderazgo liberal aparenta evitar
el podery la responsabilidad y depender en gran medida del grupo para establecer
sus propias metas y resolver problemas. En el liderazgo de rienda suelta se ignora
la contribucion del lider, mas o menos en la misma forma en que el liderazgo
autocratico ignora la del grupo. Este estilo presenta un alto grado de interaccién
con intercambio de informacion entre los subordinados, pero con intercambio
ocasional de informacion entre el lider y sus subordinados y, en funcién a ello, el

lider de este tipo permite que sus subordinados se dirijan practicamente solos.

2.2.2.4 Liderazgo paternalista o afiliativo

De acuerdo con Hodgetts (1987), el lider paternalista tiene una alta
tendencia a centrar su liderazgo hacia el trabajo, pero, a diferencia de los lideres
autoritarios, tienen algo de consideracion por el personal. Tienden a ver a su gente
como un padre lo hace con su familia. Describe que su filosofia va mas alla de
observar las necesidades de sus empleados, es "trabaja duro y yo tendré cuidado
de ti". Este estilo de liderazgo es definido por Goleman (2000) como afiliativo, en
él predominan los lazos emacionales, se incita la flexibilidad debido a que éste

gira en torno a la gente mas que en las tareas y los objetivos.

2.2.2.5 Liderazgo armoénico.

Para Weiskittel (1999), el liderazgo arménico se presenta ante situaciones
especificas donde la potenciacion de talentos individuales lo hacen exitoso. En
este caso el lider armdnico es flexible, se adapta a las circunstancias del proyecto
y de las necesidades del grupo. EI comportamiento de este tipo de lider involucra
entrenamiento, demostracion, instruccion verbal, coaching y apoyo para que los
individuos alcancen su méxima autonomia y éxito en el logro de los resultados

esperados del proyecto.
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2.2.2.6 Liderazgo marcapasos.

Este tipo de lider Goleman (2000), establece estandares de desempefio
extremadamente elevados y los ejemplifica él mismo. Esta obsesionado en hacer
las cosas mejores y mas rapidas, y espera la misma respuesta de sus
subordinados, detecta rapidamente a aquellos que no rinden lo que debeny exige
mas de ellos, si no responden de acuerdo a lo esperado, los reemplaza con gente
gue pueda hacerlo. Este estilo no mejora los resultados como se podria pensar,
de hecho, destruye el clima laboral, la gente siente que su lider no confia en ellos,
que no son capaces de tener iniciativa, por lo que el trabajo se enfoca en las tareas
resultando aburrido y rutinario. No se proporciona retroalimentacion a los
subordinados y en ausencia del lider se sienten sin rumbo, pues no esté el experto
para establecer las reglas.

2.2.2.7 Liderazgo carismatico.

El liderazgo carismatico segin Robles (2000), es la posesién de un poder
que nace del atractivo de la personalidad del lider. Consecuentemente Fiedler y
Chemers (1985) lo describen como la atraccién de los subordinados hacia el lider
como si éste fuera un iman, desenvolviéndose dentro de una caracteristica
especial basada en la habilidad de influir sobre los demas de forma inusual, con
poderes cercanos a lo sobrenatural. Estos lideres resaltan por su autoconfianza,
compromiso, excelente comunicacion para explicitar con claridad la vision,
ademas su actuacion es poco convencional y a veces hasta extraordinaria, para
afianzarse como agentes de cambio y sensibilidad al entorno, etc., (Gibson,
Ivancevich y Donnelly, 1996). Los lideres carismaticos tienden también a superar
las crisis sociales esperando una respuesta obediente, apasionada y devocional
de sus seguidores; deben adoptar estrategias persuasivas de comunicacion que

motiven a los seguidores.

Del mismo modo Aaltio-Marjosola y Takala, (2000), dicen que lo que
caracteriza al lider carismatico es su excesiva sensibilidad hacia la mision, total
autoconfianza, resistencia al miedo y préctica de acciones de bajo riesgo,
introduciendo algunos métodos innovadores de coaching y su ejemplo de fortaleza

a los subordinados; caracteristicas que permiten imprimir en los subordinados su
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verdad respecto a su vision frecuentemente dramatizada con un sesgo un tanto

teatral.

Aportan a este concepto, Gil (1990 citado por Gémez-Rada) donde plantea
que “Los lideres llamados carismaticos disponen de poder social, es decir, tienen
la autoridad para socializar su pensamiento y sus conductas individuales. Debe
entenderse por "carisma", la cualidad que pasa por la condicion extraordinaria
(condicionada magicamente en su origen, da igual si son profetas que hechiceros,
arbitros, jefes de caceria o caudillos militares) de una personalidad, por cuya virtud
se le considera en posesion de fuerzas sobrenaturales o sobre accesibles a
cualquier otro, o como enviadas de Dios 0 como ejemplar y, en consecuencia,
como jefe caudillo, lider o guia. (Gil,1990)". El carisma, en las organizaciones,
puede ejercer una fuerza emocional para generar un cambio positivo, tal como
sucede frecuentemente en una relacion de confianza mutua entre el lider

carismatico y sus seguidores.

2.2.2.8 Liderazgo coaching

Reciben el nombre de “coaching” numerosas practicas de desarrollo del
personal de apoyo (Garmston, 1987), entre las que se puede incluir “coaching
técnico”, “coaching colegial”, “coaching de equipo”, “coaching de retos”, “coaching
cognitivo” y “coaching de pareja”. Este nuevo liderazgo segun Abramson (1996),
se caracteriza por un deseo genuino de los ejecutivos en el desarrollo de sus

subordinados, quienes afirman que desean ser tutores y coach’s, no jefes.

Sostienen Mink, Owen y Mink (1993), que el liderazgo coaching genera
confianza, promueve el involucramiento con los trabajadores en el fortalecimiento
del aprendizaje y mejora la competitividad de la organizacién. Goleman (2000),
afirma que los lideres coaching ayudan a sus subordinados a identificar sus
fortalezas y sus debilidades, asi como a ajustarlas a sus aspiraciones
profesionales y personales. Incentivan a los empleados a establecer logros de
largo plazo y proponer un plan que les permita alcanzarlos. Definen roles,
responsabilidades, les brindan abundante formacién y retroalimentacion, delegan,
proponen tareas desafiantes y estan dispuestos a afrontar el fracaso a corto plazo,

entendiendo que el aprendizaje se logra a largo plazo, con sus subordinados. Este
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estilo es mas efectivo cuando los empleados estan al tanto de sus debilidades y
les gustaria mejorar su desempefio y con trabajadores que quieren ser

entrenados.

El distrito escolar de Colorado (Bennett, 1993), transformd su administracion
centralizada a una administracién coaching, proceso en el que encontrd, que,
aunque resulta dificil para el liderazgo el manejo de aspectos como el coaching o
tutoria, el fortalecimiento del personal y la construccion de equipos, considerados
estos elementos, como la clave para la institucionalizacion de la calidad y
productividad de la organizacion.

2.2.2.9 Liderazgo situacional o de contingencia

Debido a que el liderazgo es un proceso dinamico en el que los
administradores efectivos no pueden usar el mismo tipo de liderazgo con toda la
gente, en todas las situaciones y sin cambios en el tiempo, Koontz y Weihrich
(1998) atribuyen a Robert Tannenbaum y a Warren H. Schmidt la creacién del
concepto del continuo del liderazgo, teoria que reconoce que la determinacion de
un estilo de liderazgo adecuado depende del lider, de los seguidores y de la
situacion. Mencionan también que algunas teorias de contingencia tratan de
definir caracteristicas situacionales que determinan lo favorable que es la situacion
para el lider. Entonces, dependiendo de la situacion o circunstancia, el lider puede

seleccionar el estilo de liderazgo més efectivo.

El liderazgo depende mas de las condiciones especificas de una situacion
que de una cualidad personal, afirma Farson (1997). Establecen Davis y
Newstrom (1999) y Kossen (1995) la existencia de tres elementos en el proceso
de liderazgo: lider, seguidores y situacién, son variables que se afectan entre si
para determinar un comportamiento adecuado del lider y, en el Ultimo de los
casos, definir el “mejor” estilo, por lo que a este tipo de liderazgo se le ha llamado

de contingencia o situacional.
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Los lideres que obtienen mejores resultados (Goleman, 2000), no dependen
solamente de un estilo de liderazgo; ellos utilizan la mayoria de los estilos en una
misma semana, dependiendo del tipo de situacion a la que se enfrentan. Los
lideres que emplean cuatro o mas estilos, especialmente el autoritario,
demacratico, afiliativo y coaching, consiguen el mejor clima laboral y los mejores

rendimientos de la organizacion.

2.2.2.10 El liderazgo transformacional

Se tiene que “el liderazgo transformacional tiene su origen en los conceptos
fundamentales que Burns plante6 en 1978, época donde distinguié dos tipos de
liderazgo opuestos en un continuo: el transaccional y el transformacional. Pero es
Bass (1985) quien recoge el planteamiento de Burns (1978) y lo operativiza para
generar la linea de investigacion en torno a lo que se ha llamado liderazgo
Transformacional, actualmente vigente en todos los contextos organizacionales”

Gonzalez, Gonzales y Rios (2013).

Asi mismo Cardona (2005 citado por Gonzales, Gonzales y Rios 2013)

menciona que:

“el liderazgo transformacional es atrayente y motiva a la gente. Es un lider
inconformista, visionario, capaz de apreciar holisticamente el proceso, con
una amplia visién de sus objetivos de vida, con una actitud positiva y sobre
todo un estratega, flexible, emprendedor e innovador. Transforma tanto el
estado de las cosas en la empresa como las mismas aspiraciones e ideales

de los seguidores” (p. 61).

Scandura y Schriesheim (1994), encontraron que, en el liderazgo
transformacional, los lideres logran el cambio en sus seguidores utilizando los
recursos del personal, incluyendo tiempo, conocimientos y experiencia
involucrandose en servir como maestro o mentor. Establecen que el liderazgo
transaccional persigue un intento de intercambio de costo-beneficio que no
cambia a los subordinados y usa recursos organizacionales potenciales para
"enlazar las necesidades de los subordinados" en relacion con los servicios a
ejecutar "convenidos" por el subordinado. Sostienen que, aunque distintos, el
liderazgo transformacional y el transaccional, ambos pueden ser utilizados por los

mismos individuos en distintas cantidades e intensidades, mientras que Cardona

38



(2000), comenta que el lider transformacional no es el opuesto del transaccional,
sino que es la manifestacién enriguecida del lider transaccional. Scandura y
Schriesheim (1994), mencionan también la teoria Intercambio Lider-Miembro,
modelo de Graen y sus colegas, la cual describe cédmo los lideres utilizan su
posicién de poder (recursos organizacionales) para desarrollar intercambio de
distintas relaciones interpersonales con diferentes subordinados, lo que hace que
cuando los subordinados se enteran de cdmo sus supervisores estan satisfechos
de sus trabajos, se incrementa la satisfaccion de los subordinados y la
productividad.

2.2.2.10.1 Factores que caracterizan el liderazgo
transformacional

A continuacion, se presentan los factores que caracterizan el liderazgo

transformacional:

Carisma. — Este factor seguin Machan (1989) es como un magnetismo intenso que
alcanza a las personas a un nivel emocional no racional, inspirdndolos a
esforzarse lo cual va mas alla de las normas de la vida ordinaria. Segun Greeves
(1988), el carisma es la preconcepcion que las personas tienen sobre otra persona
fundamentada solamente en su apariencia fisica o en su fama. Por otro lado,
Conger (1989) percibe al lider carisméatico como el responsable del proceso de
mover una organizacion del estado existente a un estado futuro a través de cuatro

etapas:

La primera consiste en la deteccion de oportunidad y formulacion de una vision,
en este sentido los lideres son sensitivos a las necesidades de los miembros de
la organizacion, ven las diferencias de la situacion existente y formulan una vision
estratégica individualizada. Una segunda etapa tiene que ver con la articulacion
de la visiobn ya que la idea se fundamenta en que los lideres carismaticos
comunican su vision. En una tercera etapa se realiza la construccion de confianza
en la vision, esta se logra a través de la toma de riesgos, peritaje y autosacrificio
por parte del lider y en la cuarta etapa se da la realizacion de la vision, en la que

los lideres carismaticos generalmente difieren de otros a causa del uso del
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ejemplo personal, modelaje, utilizacién de tacticas poco convencionales y el uso

de las practicas de motivacién para demostrar que la visién puede realizarse.

Trato individual o consideracién Individual. - En esta dimensién se incluyen el
cuidado, empatia, competencia para proveer retos y oportunidades para los otros.
El lider tipico es un escucha activo y comunicador fuerte. Ahora bien, Velasquez
(2006), agrega que el lider transformacional conoce las necesidades especificas
de cada uno de sus seguidores, siendo un facilitador, prestando atencion personal,
trata a cada empleado de manera individual, dirige y aconseja, manteniendo como
una meta la consideracion individual de cada uno de los trabajadores. Asi mismo,
Lerma (2007) afirma que el lider presta atencion a las necesidades individuales
de logro, asi como de crecimiento de cada uno de sus seguidores, determinando
las necesidades y fortalezas; contribuyendo para que cada trabajador asuma sus
responsabilidades para su propio desarrollo. Por otro lado, Leithwood, Mascall y
Strauss (2009), manifiestan que el lider transformador es individualista al abordar
a sus seguidores, buscando alcanzar logros y crecimiento en cada uno de ellos,
dentro de sus posibilidades, por lo que se enfocan como colegas tanto el lider
como el seqguidor. El lider transformacional crea oportunidades de aprendizaje,
establece un clima de apoyo, demuestra aceptacion de las diferencias individuales
y propicia una comunicacion bidireccional. Ademas, agregan que el lider
transformacional le da importancia a cada uno de sus seguidores, vinculandose
con cada uno de ellos, recuerda conversaciones previas, esta pendiente del
interés individual y lo enfoca de manera integral. El lider actia con cada seguidor
de manera personalizada, le escucha, delega tareas e identifica las necesidades
de apoyo adicional; todo ello en un ambiente cémodo, fluido, asi como de

confianza, de modo que el seguidor no siente que es supervisado.

Estimulacion intelectual. - Bass y Avolio (2006), indican que el lider
transformacional empodera a otros para que piensen acerca de los problemas y
desarrollen sus propias habilidades intelectuales, incitando la reflexion, creacion,
0 nuevas ideas y soluciones ante las situaciones de conflicto organizacional,
permitiéndoles a sus seguidores a cuestionarse, asi como a generar soluciones
mas creativas a los problemas. En este contexto, Bass y Riggio (2006), agregan

que el lider transformacional estimula intelectualmente a los seguidores,
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conllevdndoles a cuestionar sus propias ideas, adquiriendo novedosos
paradigmas para replantear conceptos y formas de actuacion, contribuyendo a
fomentar los esfuerzos en sus seguidores para lograr creatividad e innovacion en
ellos. Este lider presenta supuestos, replantea problemas, enfrenta a situaciones,
asi como evita la critica publica para corregir los errores individuales que surgen.
También Leithwood, Mascall y Strauss (2009), hablan de la estimulacién del lider
a sus seguidores desarrollando su intelecto para plantear soluciones a diversos

problemas, enfrentar y generar retos que les permita operar pertinentemente.

Inspiracion. - Bass y Avolio (2006), proponen que el lider busca motivar a la gente
para lograr mejorar su desemperio, inspirando el logro de esfuerzos extras para
lograr los objetivos propuestos. Este busca convencer a sus seguidores, los
alienta y traza objetivos comunes. El lider transformacional fomenta el optimismo,
el entusiasmo, inspira, motiva y estimula a todos los que le rodean, despertando
un espiritu de equipo, compromiso con las metas y con la vision compartida. Para
Velasquez (2006), tiene la capacidad de motivar los cambios en las expectativas
del grupo para impulsarlos a la solucién de los problemas organizacionales para
actuar en funcion de ser resueltos. Estos lideres son considerados motivadores
del equipo de trabajo, siendo reconocidos como ejemplos a seguir (Bass y Riggio,
2006).

Participacion. — Este factor es preponderante en la actuacién del directivo de una
institucién educativa en la que se busca desarrollar su capacidad para construir
un “liderazgo compartido” fundamentado en la cultura de la participacion y crear
condiciones para que los profesores colaboren con el directivo en la definicion de
los grandes objetivos del centro, por consiguiente, hay que lograr un consenso
sobre los valores que deben dar estilo a la organizacion. Asimismo, este factor
considera “el trabajo en equipo” como una estrategia importante que produce la
sinergia necesaria para conseguir mejores resultados en la organizacion.
“Mantener una buena relacion con la Administracion y Consejo Escolar, potenciar
el trabajo en equipo, implicar al profesorado en la gestion y dinamica de
funcionamiento del centro, y desarrollar tanto la comunicacion horizontal como la
vertical,” serian conductas basicas de este factor. (Jiménez Sanchez y Ferris
Esteban, 2000).
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Tolerancia psicoldgica. - Bass y Avolio (2006), definen como tolerancia psicoldgica
al grado en el cual se estimula a los trabajadores a ventilar en forma abierta los
conflictos y criticas en busqueda de la tolerancia, el lider transformacional utiliza
el sentido del humor para resolver situaciones conflictivas en aspectos de la
relacibn humana y laboral, también lo emplea para apuntar, corregir
equivocaciones, resolver conflictos y manejar momentos dificiles. En este sentido,
Bass y Riggio (2006), agregan con mucha coherencia que el lider transformacional
debe tener la capacidad de tolerar los errores de los demas, utilizando los propios
para mejorar, tratar sin dramas los problemas mas complejos, siendo tolerante y
estimulando el sentido del humor para generar ambientes agradables facilitadores
del abordaje efectivo de innumerables problemas y conflictos.

Teniendo en consideracion lo antes mencionado, se puede afirmar que la
existencia de diversos factores que configuran el liderazgo transformacional
impulsa la conducta de los lideres hacia los objetivos propuestos. En este sentido,
se puede establecer una relacion directa entre consideracion individual y
estimulacién intelectual que debe tener un lider hacia sus seguidores a fin de
procurar el mayor provecho posible de las actividades realizadas. De este proceso
surge la influencia y la tolerancia necesaria para conducir a los grupos hacia los

objetivos propuestos por la empresa.

Desempefio docente. - MONTENEGRO Ignacio (2003), sefiala que mientras la
competencia es un patrén general de comportamiento, el desempefio es un
conjunto de acciones concretas. El desempefio del docente se entiende como el
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados
al propio docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempefio se ejerce
en diferentes niveles: el contexto sociocultural, el entorno institucional, el

ambiente del aula y sobre el propio docente, mediante una accion reflexiva.

El desempefio se evalla para mejorar la calidad educativa y cualificar la
profesién docente. Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas

bien determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion. De
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ahi la importancia de definir los estandares que sirvan de base para para llevar a

cabo el proceso de evaluacion.

2.2.3. Como educar a un futuro lider

En cualquier edad es posible preparar a una persona como lider, pero no
siempre costara el mismo esfuerzo conseguirlo. Esto dependera de la juventud
que se posea, del desarrollo de capacidades que haya recibido hasta esa edad y
de sus propias aptitudes de nacimiento o adquiridas. Podria decirse que, al nacer,
mas del 80% de las personas podrian ser lideres y, en funcion del crecimiento y
desarrollo de sus capacidades, el porcentaje disminuye con la edad llegando a
reducirse al orden de un 30% en la mayoria de edad. El porcentaje es mayor
cuando las personas realizan estudios de letras y estudios conectados con el
servicio a los demas. En educacion no hay recetas para educar en el liderazgo,
sin embargo, Coraminas (1998) propone unos objetivos a tener en cuenta, para

adaptarlas a cada situacién particular:

- Tomar decisiones y responsabilizarse de ellas: horario de estudios,
guardar los juegos, no quejarse...

- Ayudar de forma habitual a hermanos menores.

- Hacer teatro, contar cuentos o sus lecciones.

- Recitar poesias, cantar delante de otros.

- Vivir en casa el espiritu de servicio (ayudar).

- Cuidar los pequefios detalles en sus cosas.

- Fomentar los juegos creativos.

- Acostumbrarse a ver lo positivo de los demas.

- Decir la verdad y no criticar o acusatr.

2.2.4. El Liderazgo educativo

El lider educativo es un intelectual que posee una vision critica y la habilidad
y conocimientos necesarios para crear y facilitar espacios para la participacion y
el cambio, con habitos de pensamiento y accion, la disposicion de indagar,
cuestionar y problematizar, la inclinacién a tomar riesgos, a experimentar y evaluar
consecuencias, que contribuyan a desarrollar comunidades de aprendizaje donde

se afiancen la democracia, la equidad, la diversidad y la justicia social.
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Profundizando aun mas la idea se tiene que el liderazgo educativo se

establece que:

La dindmica de la accién formativa de las personas fundamentada en
ideales filoséficos, y, por consiguiente, en la formacion integral. En cuanto
a lo estratégico y técnico con esencia sostenible frente a la comprensién,
intervencién y trasformacion de la cultura, lo ambiental y lo social. Asi, se
permite la proyeccion del ser, hacia el sentido de la educacion humana, la
cual se refleja en todas sus dimensiones y escenarios los cuales garantizan
mejorar la calidad de vida, en lo profesional y personal, sustentado sobre
la ética y en la valoracion de los recursos de las generaciones futuras. Es
asi como Hargreaves & Dean Fink (2003), citados por Rodriguez, (2009),
al fundamentar el desarrollo humano integral manifiestan: Lejos de la
obsesion por la eficacia competitiva de algunas reformas corrientes, Los
cambios que necesitamos para el aprendizaje profundo y duradero de
nuestros estudiantes requieren procesos sostenibles, democraticos y
justos. Han de inspirarse en ciertos principios como amplitud, profundidad,
continuidad, diversidad, justicia, disponibilidad de recursos y conservacion
de la memoria. Merecen ser proyectados sobre diversas esferas de
influencia reciproca entre la escuela y la comunidad, el sistema educativo
en su conjunto y los movimientos sociales... El liderazgo y la mejora
educativa sostenibles preservan y desarrollan el aprendizaje profundo de
todo aquello que se difunde y que consigue perdurar en el tiempo, de modo
que no cause perjuicio alguno y que propicie de hecho un beneficio positivo
para las personas gue se encuentran a nuestro alrededor, ahora y en el
futuro. (Sierra, 2016, p.114).

2.2.5 Liderazgo y capacitacion

El Programa de Formacion Continua de Docentes en Servicio Secundaria

2002, para docentes en Servicio tiene como ejes los siguientes:

a) Desarrollo Personal y Social: Buscar elevar la calidad de vida del
docente, fortaleciendo el desarrollo de su identidad a partir de la afirmacion de su
sentido de pertenencia a una comunidad académica de profesionales de la

educacién cuya mision es ofrecer un servicio educativo de calidad. Hace énfasis
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en la revaloracion del docente como persona humana, recuperando su

experiencia, promoviendo su accionar autbnomo, responsable y comprometido

como sujeto social con derecho y responsabilidades, superando el aislamiento

profesional, desarrollando las capacidades de expresion y comunicacion, la

inteligencia intra e interpersonal, el juicio moral autbnomo, el pensamiento

complejo y holistico, la capacidad de expresion corporal y artistica, la vida

espiritual, la capacidad de gozar de la vida y del trabajo.

b)

Desarrollo Profesional: Orienta el desarrollo de capacidades profesionales
para el mejoramiento del desempefio del docente en el aulay en la escuela.
Dotandole de fundamentos tedricos, métodos y herramientas didacticas
para conducir eficiente y eficazmente procesos de aprendizaje. Para ello
se hara énfasis a la recuperacion, el analisis, la investigacion y la
innovacioén de su practica pedagdgica, promoviendo el trabajo cooperativo.
En cuanto a las capacidades que debe desarrollar el docente en la
dimension personal y social, entre los aspectos que toma en cuenta

aparecen el liderazgo, cuyas capacidades a desarrollar son:

- Lidera democraticamente la integracibn y los procesos de

fortalecimiento institucional.

- Responde creativamente y toma decisiones en forma oportuna ante
las diversas situaciones o problemas que se le presentan en su tarea

pedagdgica.

Por otra parte, en las capacidades a desarrollar el personal directivo
y jerarquico también se menciona en el aspecto personal y social el

liderazgo, estableciendo como capacidades:

- Ejerce liderazgo democratico en su centro educativo, sustentado en

los paradigmas y principios pedagdgicos presentes.

- Es capaz de dar respuestas creativas y tomar decisiones en forma
oportuna ante los diversos problemas que se le presentan en su labor

educativa.

- Promueve el trabajo cooperativo entre los docentes y el personal del

centro educativo.
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Por otro lado, en este mimo Programa de Formacion Continua de Docentes
en Servicio Secundaria 2002, aparece como parte de los objetivos generales:
“Desarrollar el nivel de liderazgo pedagdgico en el docente fortaleciendo su
autoestima e identidad a través de una capacitacion que reconozca y valore su
experiencia docente y su rol en la sociedad y la escuela”. Este programa tuvo una
poblacion atendida de 2327 y el nimero de participantes entre docentes y
directores fue de 28700, se contratd los servicios de 76 instituciones educativas
de sociedad civil (Institutos Superiores Pedagdgico, Universidades, ONG's y
Asociaciones Educativas) que pasaron por un riguroso proceso de seleccion. Sin
embargo, los resultados no se dieron a conocer ante la opinién publica, ni
tampoco se continuo con el programa debido a los cambios de gobierno y a la
influencia y presion politica que se ejercia por el Estado.

2.2.6 Clima institucional

El clima es entendido por D. Rodriguez (1999) es el “conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacién tienen de su experiencia en y
con el sistema organizacional. Estas apreciaciones constituyen una afirmacién
evaluativa, una explicacion valorativa de la experiencia organizacional de los
miembros del sistema”. Ademas, el mismo autor, en la obra citada, propone

algunas caracteristicas para delimitar el concepto en forma compleja:

- El clima institucional, tiene como consecuencias potenciales el
comportamiento. Es un determinante indirecto del comportamiento, ya
gue actia sobre actitudes, expectativas, estados de alerta, que son
determinantes directos del comportamiento. Por otra parte, el clima
organizacional a su vez es afectado por el comportamiento y actitudes

de los miembros de la organizacion.

- El clima institucional tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales. Esto significa, que se puede
contar con una cierta estabilidad en el clima de una institucién, con
cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia, derivadas de decisiones que afecten en

forma relevante el devenir organizacional.
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- El clima de una institucion es afectado por diferentes variables, y a su

vez, dichas variables pueden ser también afectadas por el clima.

- Elclima es un término que se usa para describir el escenario que puede
ser austero, arriesgado, innovador, orientado al trabajador, orientado al
servicio, etc. Las situaciones que los trabajadores expresan que
suceden en ellos y alrededor de ellos son los estimulos que configuran

el clima.

El concepto de clima implica totalidad — una mirada holistica — mientras que
la interpretacion individual tiene un dominio diferente, no se toman en cuenta,
entonces conceptos tales como formulaciéon de propdsitos, la comunicacion y a
motivacion dentro de la organizacion, acciones que define el proceso organizativo
y que no podrian tomarse en cuenta si se estudia como unidad de analisis del
individuo. A pesar de que el concepto de clima indica globalidad y surge como
una representacion del vinculo personas-ambiente, el clima es entendido como
un medio interno, es decir que se pone atencién a factores internos de la
organizacion y no a su configuracion externa. Se considera al trabajador como
agente influenciable por un sistema externo con el cual se relaciona y que es la

organizacion.

Otro aspecto que tendria que tomarse en cuenta para la definicién del clima
institucional es que, asi como la medicion practicada en mas de una oportunidad,
también el clima institucional requiere de mas de una medicién en un periodo de
tiempo determinado, para evaluar cual es la dinAmica del clima en dicha
organizacion. No conviene sélo evaluar el clima en un punto en el tiempo, ya que,
al ser una variable dinamica, no se podria emitir opiniones de si el clima cambié

0O NO.

El clima institucional también se confunde con el de cultura institucional, sin
embargo, el clima es la atmésfera que los empleados perciben y que es creada
por las practicas, procedimientos y recompensas; mientras que la cultura es un
patron mas amplio de unos valores, creencias de la organizacion, que resultan de
la interpretacion que los empleados hacen de las suposiciones, valores y filosofia

que produce el clima que ellos experimentan. Es decir que el clima produce la
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cultura y la cultura produce el clima. Si uno desea cambiar el clima de una
organizacion, debera obligatoriamente tomar en cuenta los factores que influyen
en él, ademas de evaluar los resultados de la medicion del clima, utilizando un

contexto mas amplio, es decir, a la luz de la cultura organizacional.

2.2.6.1 Clima institucional educativo
Para definir el clima Guerrero (2013) afirma:

“Es el ambiente social que se vive en un escenario educativo, cuya calidad
depende de las caracteristicas de las relaciones entre los agentes
educativos, las formas especificas de organizacion de la institucion, las
escalas axiolégicas que circulan en los agentes educativos y el contexto
socioeconémico y politico en donde se inserta (Prado V. y Ramirez L.
2009); este concepto procede, en sus origenes, de las teorias
psicosociales, que incluyen elementos de orden intrinseco como los
intereses, las necesidades y las expectativas de cada uno de los sujetos
en asociaciéon con aquellas condiciones extrinsecas referidas a aspectos

formales de las organizaciones comunitarias a las que pertenecen” (p.31)

Por su parte, Moos, R. &Trickett, E. (1974 mencionado por Guerreo, F.
2013) para definir el clima escolar se sirvieron de dos variables: i) los aspectos
consensuados entre los individuos y ii) las caracteristicas del entorno en donde se
dan los acuerdos entre los sujetos; el clima surgido a partir de esta ecuacion afecta

el comportamiento de cada uno de los agentes educativos.

El clima institucional debe estimular la individualidad, respetar las
diferencias y forjar la identidad generacional, como pilares para la construccion
de la democracia. El clima de una institucién educativa se expresa en las formas
de relacion interpersonal y de mediacién de conflictos entre directivos, maestros
y alumnos, y en las maneras como se definen y se ejercen las normas que
regulan dichas relaciones, la formacién en valores requiere de espacios,

procesos Y practicas donde la mediacion positiva de conflictos, la participacion
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en la construccién de normas y la no discriminacion por ningun tipo de motivos,

constituyan el clima de una institucién educativa.

Luego, Noam G. &Fiore N. (2004 mencionado por Guerrero 2013) dicen

que:

“...las relaciones interpersonales contribuyen al crecimiento, aprendizaje y
hasta la mejora en el desarrollo de procesos terapéuticos; hablan de
escuelas exitosas y las definen como aquellas donde los estudiantes se
sienten respetados por sus profesores, y cuyos niveles de pertenencia e
identidad cohesiva son altos; los docentes se constituyen en otros
significativos o interlocutores validos que contribuyen a la formacion del
auto concepto de los estudiantes sobre su desempefio académico si bien,

su origen se ubica en una dimension familiar’(p.32)

Es importante entender que el clima institucional constituye uno de los
factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de gestion,
ademas de los de innovacion y cambio Hamre, B. &Pianta, R. (2002). La escuela
es hoy mas que nunca el lugar donde se aprende mas que el lugar donde se
ensefia, la escuela debe ser una organizacién que aprende, que cambia, que
empuja los movimientos sociales. El docente configura el clima institucional a
partir de sus actitudes y comportamientos si se siente parte individual y colectiva
de lainstitucion, si encuentra sentido a su mision y al proyecto educativo, si siente
que ése es su lugar de pertenencia, si siente confianza en las normas y en la
“palabra de los otros” y que “la suya” es importante, si puede configurar un equipo

de trabajo y puede ser reconocido en sus logros.

2.2.7 Satisfaccion y expectativas docentes

Es imprescindible tener en cuenta la relacion directa que existe entre el
factor clima de aula, el nivel de satisfaccion del docente con los alumnos y con la
escuela, ademas de las expectativas que tiene el docente por los aprendizajes de
los estudiantes. Es decir que la interaccion que debe darse en un aula de
aprendizaje debe basarse en una relacion de horizontalidad, en su investigacion
sobre ensefanza eficaz, Roman (2008) plantea que “...las buenas relaciones al

interior de la sala de clases son causa y efecto de las expectativas y valoracion
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del docente respecto de las potencialidades futuras y de aprendizaje de sus
alumnos, asi como de su agrado por estar y trabajar en esa escuela y con dichos
estudiantes. Es importante sefialar también que la satisfaccion de los docentes
con la escuela no aparece relacionada con su satisfaccién respecto de los
alumnos. De esta forma docentes que se muestren contentos y gratos con su

grupo curso, no necesariamente lo estaran con la escuela y viceversa”.

Asi, la actitud, implicacion y compromiso del docente con los alumnos y con
la escuela muestran ser relevantes en la calidad del proceso de
ensefanza-aprendizaje. Los resultados exponen claramente que la
satisfaccion profesional del docente se entrelaza con las expectativas que
tiene respecto de sus alumnos, lo que se plasma en un ambiente propicio
para el aprendizaje, donde priman alumnos. De esta forma se favorece el
reconocimiento de logros, actitudes y comportamiento de éstos, asi como
los aspectos emocionales implicados en el proceso de aprender. Las altas
expectativas del docente por sus alumnos son mas determinantes, para el
logro escolar. Los alumnos aprenderan en la medida en que el docente
confie en que debe tener altas expectativas hacia ellos, y, por supuesto,
darselas a conocer. Resulta del todo interesante constatar que los
docentes cuyos alumnos rinden mas tanto en Lengua como en
Matematicas, no sélo se sienten mas satisfechos con ellos, sino también
respecto de la escuela, evidenciando asi la importancia que adquiere para
su propio reconocimiento los resultados que alcanzan sus alumnos. Dicho
de otra manera, los niveles de satisfaccion de los docentes se incrementan
cuando los estudiantes aumentan su rendimiento y ello traspasa al aula y
la relacion docente alumno. Por su parte, la posibilidad de desarrollarse
profesionalmente, asi como de trabajar con el resto de los docentes de la
escuela, son también factores que se relacionan con los grados de
satisfaccion que exhiben los profesores respecto de la escuela. La
oportunidad, la practica docente, como el poder intercambiar y
reflexionar con otros colegas, hacen que los profesores se sientan mas
comodos y gratos con la escuela donde laboran y ensefian. (Roman,
2015, p.89)
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2.2.8 Propicia un ambiente de respeto y proximidad

Son las condiciones que un docente necesita para que cree un ambiente de
respeto en la sala de clase entre el docente y los estudiantes y entre los mismos
estudiantes. Asimismo, considera las perspectivas de los estudiantes, en lo
concerniente a la cordialidad, calidez y cuando se pone en el lugar del otro
atendiendo asi sus necesidades afectivas o fisicas, todos estos aspectos
favorecen el clima del aula, ya que el estudiante se siente valorado y produce el

acercamiento entre estos actores en todas las direcciones.

En este sentido el docente tiene que desarrollar algunas capacidades y que
estan definidas en el manual de aplicacién de rubricas de observacion de aula

para la Evaluacion del Desempefio Docente, como sigue:

a) Escucha atenta. — el docente sigue con atencién lo que los estudiantes
dicen; asiente con la cabeza mientras hablan, les hace preguntas o retoma

lo que ellos dicen en sefial de aceptacion o interés, entre otros.

b) Recursos de comunicacién. - son aquellas capacidades, saberes,
destrezas o rasgos de caracter que aportan a que el docente se comunique
con sus estudiantes. Pueden ser espaciales, a través de su ubicacion y el
desplazamiento en el aula; o afectivos, a través de expresiones verbales y

no verbales que denotan estima.

2.2.9 Regula positivamente el comportamiento

Tomando la definicién del manual de aplicacion de rubricas de observacion
de aula para la Evaluacion del Desempefio Docente del MINEDU, tenemos que,
se “...valora la accion del docente para regular el comportamiento de los
estudiantes ofreciendo un modelo positivo para ellos y contribuyendo al
desarrollo de la autorregulacién de la conducta en beneficio de la buena
convivencia. Ademas, busca evaluar en qué medida las expectativas de
comportamiento o normas de convivencia son claras para los estudiantes y
respetadas en el aula”. Se consideran dos aspectos: “tipos de mecanismos que

emplea el docente para regular el comportamiento y promover el respeto de las
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normas de convivencia en el aula” y “eficacia con que el docente implementa los
mecanismos para regular el comportamiento de los estudiantes, lo que se traduce
en la mayor o menor continuidad en el desarrollo de la sesion”. Entre las
definiciones tomadas del mismo manual, tenemos que los mecanismos de

regulacién de la conducta pueden ser:

a. Mecanismos positivos. — buscan que los estudiantes se comporten en
términos adecuados o correctos de manera autbnoma en acatamiento a

las normas de convivencia establecidas en el aula.

b.  Mecanismos negativos. — En este caso buscan regular el comportamiento
negativo con expresiones inadecuadas como: “otra vez estas portandote
mal’ y otras, con amonestaciones como “si sigues conversando tendré que
cambiarte de lugar”, hablarles impositivamente como “cuando el profesor
habla ustedes deben escuchar”, limitacion excesiva de las formas de actuar

del alumno y por ultimo ofrecer recompensas para que se porten bien.

C. Mecanismos de maltrato. — este tipo de mecanismo implica que el docente
utiliza busca el cumplimiento de las normas mediante la aplicacion de
medidas atemorizantes que afectan la autoestima del estudiante como
“darle palmetazos en las manos a los estudiantes” “impedirles a los
estudiantes que participen en actividades que mas les gusta desarrollar si

no terminan sus tareas o trabajos, gritarlos de manera encolerizada, etc.

2.3. PRESENTACION DEL MODELO TEORICO

Leithwood (1999) sefiala que el liderazgo transformacional es el méas idéoneo
para ser desarrollado en las instituciones educativas por sus docentes. Este
liderazgo motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan,
produciendo cambios en los grupos, organizaciones y en la sociedad,
acoplandose perfectamente en la dindmica desarrollada en las organizaciones
educativas, de tal forma que todos se beneficien o logren un bien comun. Esto
implica, segun el modelo de Bass (1985), el lider debe poseer los siguientes

factores fundamentales o dimensiones:

a) Carisma: entusiasmo y credibilidad.
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b) Trato individual: trato personal y apoyo.

¢) Estimulacion intelectual: animacién al cambio y potenciacion de un mayor

esfuerzo.
d) Inspiracion: implicacién e identidad.
e) Participacion: Los docentes colaboran en la definicién de la mision.
f) Tolerancia psicoldgica: sentido del humor.

g) Desempefio docente: grado de colaboracion en la institucion.

En cuanto a los indicadores podemos establecerlos si es que los docentes
presentan o no dichas caracteristicas, las cuales sera medidas mediante un
cuestionario, que permitira establecer el porcentaje de docentes que poseen
dichos factores que los configuren como lideres.

MODELO PROPUESTO

Clima del aula

~

Consideracidn

Indfvidusl ‘\
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Fig. 1. Modelo de liderazgo adaptado por el autor.
Fuente: Tomada de Bass (Pascual et al.,1993).

Como se observa en la figura, en vertical al lado izquierdo se encuentran las
dimensiones tedricas que componen el modelo de liderazgo transformacional en
los centros educativos definidos por Bass (Pascual et al., 1993), que se adaptan
a la variable de liderazgo docente mientras que a la derecha aparecen las
variables de clima del aula y comportamiento estas se asocian a las condiciones

que un docente necesita para que cree un ambiente de respeto en la sala de clase
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en el que se tenga en cuenta las perspectivas de los estudiantes, la cordialidad,
calidez y se atiendan sus necesidades afectivas o fisicas, todos estos aspectos
favorecen el clima del aula, ademas de la autorregulacién de la conducta en
beneficio de la buena convivencia acciones que conllevaran a la mejora de los

aprendizajes.
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CAP. Il RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS DE LOS
INSTRUMENTO UTILIZADOS

3.1.1 Cuadros y graficos

Tabla 4 Género de los Docentes de la Institucion Educativa

GENERO DE LOS DOCENTES

TOTAL
HOMBRES MUJERES
GENERO
% F % F %
SUB o o o
TOTAL 8 57.00% 6 43.00% 14 100.00%

Fuente: Elaboracion propia.

GENERO DE LOS DOCENTES DE LA I.E

HOMBRES
MUJERES 43%

57%

M HOMBRES m MUJERES

Gréfico 1. Género de los docentes de la Institucion Educativa.
Fuente. Elaboracion propia.

Lo que apreciamos en el grafico presente es que la poblacion docente de
la I.LE 15029 “Santa Teresa de Jesus” el porcentaje del género femenino es
mayor en 57% y el género masculino alcanza el 43% del total de docentes

encuestados.
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Tabla 5 Grupos etarios de los docentes de la |.E.

DOCENTES DE LA I.E. 15029 “SANTA TERESA DE
JESUS” POR GRUPOS ETAREOS

EDAD =<25 F %

26 - 35 1 7.00%
36 - 45 1 7.00%
46 - 55 12 86.00%
TOTAL 14 100.00%

Fuente: Elaboracién propia.

DOCENTES POR GRUPOS ETARIOS

M 25-35 W 36-45 mA45-55

Grafico 2. Grupos etarios de los docentes de la Institucion Educativa
15029 “Santa Teresa de Jesus”.

Fuente: Elaboracion propia.

El 7% de docentes se encuentran entre los 26 a 35 afos de edad, otro
porcentaje similar entre los 36 a 45 afios y un 86% entre los 46 a 55 afios.
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ANOS DE SERVICIO

40.00%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00% —
15.00% —

10.00% — —
0.00%

0-5 11-15 16-20 21-25 25-30 31-35

Gréfico 3 Afios de servicio de cada docente

Fuente: Elaboracién propia.

Se observa, en lo referente a los afios de servicio de los docentes, que
existen dos grupos muy diferenciados. El 21.40 % son profesores que oscilan
entre 0-5 afios de servicio y el 35.72 % de docentes tienen entre 31 a 35 afios

de servicio.
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Tabla 6 Carisma de los docentes de la Institucion Educativa.

CASI - NO ES
NIVELES NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE RELEVANTE TOTAL
ITEM'S F % F % F % F % F % F % F %
1. Suelo actuar con ejemplo y
comunicar lo que pienso o 0 0.00 14 1 714 10 71.43 0 0.00 2 14.29 14 100
lo que decido.
2. Me comporto de forma 0 0.00 .00 1 714 12 8571 0 0.00 1 7.14 14 100

honesta y sincera

3. Desarrollo un fuerte sentido
de lealtad y compromiso 0 0.00 .00 3 2143 10 7143 0 0.00 1 7.14 14 100
con los demas.

4. Los demas se sienten a 0 000 00 5 3571 7 5000 2 1429 0 0.00 14 100
gusto trabajar conmigo

Fuente: Elaboracion propia.
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CARISMA
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Gréfico 4. Carisma de los docentes de la Institucion Educativa
Fuente: Elaboracion propia.

En el presente gréafico tenemos que el 78.57% de docentes manifiestan que
siempre y casi siempre suelen actuar con ejemplo y comunicar lo que piensan o
lo que deciden, asi mismo el 92.85% dicen siempre y casi siempre comportarse
de forma honesta y sincera; pero es de tener en cuenta que un porcentaje
considerable de docentes (28.58%) piensan que lo que se menciona en el ITEM
uno y dos no es relevante, luego tenemos que el 92.86% respondieron que
siempre y casi siempre han desarrollado un fuerte sentido de lealtad y compromiso
con los demas y por ultimo el 85.71% de los docentes manifiestan que siempre y

casi siempre los demas se sienten a gusto de trabajar con ellos.
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Tabla 7 Bloque de items que determinan el carisma docente desde la perspectiva de los estudiantes.

CASI - NO ES
NIVELES NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE RELEVANTE TOTAL

i F % F % F % F % F % F % F %
ITEM'S

1. Suele actuar con ejemplo
y comunicar lo que pienso 0 000 6 2727 7 3182 9 40.91 0 0.00 0 0.00 22 100
o lo que decido.

2. Se comporta de forma

. 1 4.54 5 2273 3 13,63 13 59.10 0 0.00 0 0.00 22 100
honesta Yy sincera

3. Desarrolla un fuerte
sentido de lealtad y 2 9.10 3 1363 5 2272 10 45.45 2 9.10 0 0.00 22 100
COMpPromiso con Nosotros.

4. Nos sentimos a gusto
trabajar con nuestro 1 454 2 9.10 5 2272 13 59.10 0 0.00 1 4.54 22 100
profesor.

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 5. Carisma de los docentes segun los estudiantes

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico se muestra que el 72.73% de estudiantes manifiestan que siempre y
casi siempre los docentes suelen actuar con ejemplo y comunicar lo que piensan o lo
que deciden, el 72.73% dicen siempre y casi siempre el docente se comporta de forma
honesta y sincera, luego tenemos que el 68.17% respondieron que siempre y casi
siempre han desarrollado un fuerte sentido de lealtad y compromiso con los demas y el
82.82% de los estudiantes respondieron que siempre y casi siempre se sienten a gusto

de trabajar con su profesor.
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Tabla 8 Bloque de items que determinan el Trato Individual que poseen los docentes.

NUNCA A VECES Lisl SIEMPRE NO LO SE NOES TOTAL
NIVELES SIEMPR RELEVANTE
E
ITEM'S F % F % F % F % % F % F %
5. Cuentan con mi apoyo 0 000% O 000% 3 2143% 11 78.57% 0.00% 0 0.00% 14 100%
cuando lo necesitan
6. Elogio a los demas por su 0 0.00% 0 0.00% 4 2857% 10 71.43 0.00% 0 0.00% 14 100%
buen desempefio
7. Soluciono los problemas 0 000% 1 7.14% 8 57.14% 5 35.72% 0.00% 0 0.00% 14 100%

y genero ideas nuevas

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 6. Trato individual de los docentes de la Institucion Educativa.

Fuente: Elaboracion propia

EL grafico resultante del bloque de items relacionados al trato individual del
docente para con los demés, se observa que el 100.00% siempre y casi siempre
cuentan con su apoyo cuando lo necesitan, del mismo modo el 100.00%,
manifiestan que siempre y casi siempre elogian a los demas por su buen
desempefio y el 92.86% casi siempre y siempre solucionan los problemas y

generan nuevas ideas.
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Tabla 9 Bloque de items que determinan el trato individual que poseen los docentes segln los estudiantes

NIVELES NUNCA AVECES  CASISIEMPRE  SIEMPRE NO LO SE NO ES TOTAL
RELEVANTE
ITEM'S % % F % F % E % F % c %
5. Contamos con el apoyo
del docente cuando lo 4.54 4.54 7 31.82 13 59.10 0 0.00 0 0.00 22 100
necesitamos
6. Nos elogia por nuestro 0.00 31.81 9 4091 4 1818 2 910 0 0.00 22 100
buen desempefio
7. Soluciona los problemas y 0.00 36.36 5 9974 8 36.36 L 454 o 0.00 ’ 100

genera ideas nuevas

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 7. Trato individual de los docentes de la Institucion Educativa segun
los estudiantes.

Fuente: elaboracién propia

EL grafico resultante del bloque de items relacionados al trato individual, se
observa que el 90.92% de estudiantes respondieron que siempre y casi siempre
cuentan con el apoyo del docente cuando lo necesitan, el 59.09%, contestaron
que casi siempre y siempre los docentes los elogian por su buen desempefio y el
59.10% siempre y casi siempre los docentes solucionan sus problemas y generan

nuevas ideas.
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Tabla 10 Bloque de items que determinan la estimulacion intelectual que poseen los docentes.

—_ NO ES
NUNCA A VECES SIEMPRE NO LO SE RELEVANT TOTAL
NIVELES SIEMPRE
E
ITEM'S F % F % F % F % % % F %
8. Me animo a desarrollar mi
mas responsabilidades
9.Proporciono nuevos
problematicas
10.Me implico en la realizacion

lal. E

Fuente. Elaboracion propia
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Grafico 8. Estimulacion intelectual de los docentes de la Instituciéon
Educativa

Fuente. Elaboracion propia

En el presente gréfico sobre estimulacion intelectual, se observa que el
100.00% de docentes respondieron que siempre y casi siempre estan animados
a desarrollar su trabajo y toman cada vez mas responsabilidades, el 92.82% dicen
que casi siempre y siempre proporcionan nuevos enfoques ante situaciones
nuevas, y el 100.00% casi siempre y siempre se implican en la realizacion de los

grandes objetivos de la Institucion Educativa.
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Tabla 11 Bloque de items que determinan la estimulacion intelectual que poseen los docentes segun estudiantes.

NO ES
RELEVANTE

NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE
NIVELES

TOTAL

ITEM'S F % F % F % F % F % F %

8. Nos anima a
desarrollar  nuestro
vez mas
responsabilidades

22 100

9.Nos proporciona
nuevos _enfo_ques 1 4.54 1 4.54 9 40.91 7 31.82 2 9.10 1 4.54
ante situaciones
problematicas

22 100

10.Nos implica en la
realizacion de los g 0.00 3 13.64 10 45.45 7 31.82 2 9.10 0 0.00
grandes objetivos de
la |.LE.

22 100

Fuente. Elaboracién propia
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Gréafico 9. Estimulacion intelectual de los docentes de la Instituciéon
Educativa segun estudiantes.

Fuente. Elaboracion propia

En el gréafico sobre estimulacion intelectual, se observa que los estudiantes
respondieron que el 95.46% de los docentes siempre y casi siempre nos animan
a desarrollar nuestro trabajo y tomar cada vez mas responsabilidades, el 72.74%
dicen que casi siempre y siempre nos proporcionan nuevos enfoques ante
situaciones nuevas, del mismo modo el 77.27% casi siempre y siempre nos

implican en la realizacion de los grandes objetivos de la Institucién Educativa.
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Tabla 12 Bloque de items que determinan inspiracién laboral que poseen los docentes

NIVELES NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE NO ES TOTAL
RELEVANTE
ITEM'S % % % F % F % % F %
11. Desarrollo un sentido 0.00% 14.29% 21.44% 9 64.27% O 0.00% 0.00% 14 100%
de identidad enlal. E
12. Me implico en los
valores clave de la I.E 0.00% 0.00% 3571% 9 6429% 0 0.00% 0.00% 14  100%
contemplados en el
PEI
13. Estoy dispuesto a
apoyar cuando se 0.00% 0.00% 2857% 10 71.43% 0 0.00% 0.00% 14  100%
llevan importantes

cambiosenlal. E

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 10. Inspiracion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa

Fuente: Elaboracion propia

En lo que respecta al bloque de inspiracion laboral se observa que el 85.71%
de los docentes respondieron que siempre y casi siempre desarrollan un sentido
de identidad con su institucion Educativa, el 100.00% dicen estar siempre y casi
siempre implicados en los valores de la Institucién Educativa contemplados en el
PEI y el 100.00% siempre y casi siempre estan dispuestos a apoyar cuando se

llevan importantes cambios en la |.E.

71



Tabla 13 Bloque de items que determinan inspiracion laboral que poseen los docentes segun los estudiantes

NIVELES NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE NO ES TOTAL
RELEVANTE
ITEM’'S % % F % F % F % % F %
11. Desarrolla un sentido de 0.00% 9.10% 9 4091% 10 45.45% 1 4.54% 0.00% 22 100%
identidad en la I.E
12. Nos implica en los valores 4.54% 22.73% 2 9.10% 10 45.45% 4 18.18% 0.00% 22 100%
clave de la I.LE
13. Esta dispuesto (a) a apoyar
cuando  se  llevan 0.00% 1364% 9  40.91% 9  4091% 1 454% 0.00% 22 100%
importantes cambios en la
I.E.

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 11. Inspiracién laboral de los docentes de la Institucién
Educativa segun estudiantes

Fuente: Elaboracion propia

En lo que respecta al bloque de inspiracion laboral, los estudiantes
respondieron que: el 86.36% de los docentes siempre y casi siempre desarrollan
un sentido de identidad con su institucion Educativa, el 54.55% siempre y casi
siempre se implican en los valores de la Institucion Educativa y el 81.82% siempre
y casi siempre estan dispuestos (as) a apoyar cuando se llevan importantes

cambios en la |.E.
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Tabla 14 Bloque de items que determinan la participacién de los docentes.

NIVELES NUNCA A VECES CASISIEMPRE SIEMPRE NO LO SE NO ES TOTAL
RELEVANTE
ITEM'S F % F % F % % F % F % F %
14. Trato adecuadamente los
problgmas que crean o 0.00% 2 14.29% 7 50.00% 35.71% 0 0.00% O 0.00% 14 100%
incertidumbre 0
ambigledadenlal. E
15. Soy capaz de modificar
sus puntos de vista, 1 714% 3 2143% 6 42.86% 21.43% 0 000% 1 7.14% 14 100%
después de oir los mios o
los de otras personas
16. Soy tolerante con los
errores o defectos de IOS O OOO% 0 000% 6 4286% 5714% O OOO% O OOO% 14 100%
demas.
17. Selecciono
adecuadamente las 2 1420% 2 14.29% 5 35.71% 21.42% 0 0.00% 2 1429% 14 100%

personas para un equipo
de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 12 . Participacion de los docentes en la Institucion Educativa.
Fuente: Elaboracion propia

Respecto al presente grafico sobre el bloque de participacién se puede
observar que el 85.71% de los encuestados manifiestan que siempre y casi
siempre tratan adecuadamente los problemas que crean incertidumbre o
ambigiedad en la I.E, un 64.29% siempre y casi siempre tienen la capacidad de
modificar sus puntos de vista, después de oir los de otras personas, el 100.00%
de docentes siempre y casi siempre son tolerantes con los errores y defectos de
los demas y el 57.13% casi siempre y siempre seleccionan adecuadamente las

personas para un equipo de trabajo.
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Tabla 15 Bloque de items que determinan la participacién de los docentes segun los estudiantes

ELES NUNCA A VECES | CASI SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE NO ES TOTAL
RELEVANTE
ITEM'S F % | F % F % F % F % F % F %

14. Trata adecuadamente
los problemas que crean | o | 0.00%| 8 [36.36% | 6 27.27% | 5 |2273% | 3 | 13.64% |0 0.00% | 22 | 100%
incertidumbre o
ambigledad enlal. E

15. Es capaz de modificar
sus puntos de vista, | o | 0.00%| 4 |18.18% | 7 31.82% 9 |4091% | 2 9.10% |0 0.00% 22 | 100%
después de oir los mios
o0 los de otras personas

16. Es tolerante con los
errores o defectos de los 1 |454%| 5 [22.73% | 3 13.64% 11 | 50.00% | 2 9.10% |0 0.00% 22 | 100%

demas.
17.Selecciona
adecuadamente _Ias 4 118.18% 4 |18.18% 7 31.82% 6 27.27% | O 0.00% |1 4.54% 22 | 100%
personas para un equipo
de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 13. Participacion de los docentes en la Institucién Educativa
segun los estudiantes

Fuente: Elaboracién propia.

Respecto al presente grafico sobre el blogue de participacion de los
docentes en la |.E. el 50.00% de los estudiantes respondieron que casi siempre y
siempre tratan adecuadamente los problemas que crean incertidumbre o
ambigiiedad en la IL.LE, un 72.73% respondieron que siempre y casi siempre los
docentes tienen la capacidad de modificar sus puntos de vista, después de oir los
de otras personas, el 63.64% respondieron que los docentes siempre y casi
siempre son tolerantes con los errores y defectos de los demas y el 59.09% casi
siempre y siempre seleccionan adecuadamente las personas para un equipo de

trabajo.
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Tabla 16 Bloque de items que determinan la tolerancia psicologica de los docentes

NIVELES NUNCA A VECES CASI SIEMPRE  SIEMPRE NO LO SE NO ES TOTAL
RELEVANTE
. % F % F % F % F % F % F %
ITEM'S
18. Obtengo apoyo de las personas 0.00 3 2143 6 4286 4 2857 0 000 1 7.14 14 100
relevantes fuerade la |. E
19. Discuto los problemas o proyectos 7.14 2 1429 6 4286 5 3571 0 000 O 0.00 14 100
con los demas y el director
20. Tengo en cuenta la realidad del
contexto de la I.E antes de plantear 0.00 2 14.29 7 50.00 5 3571 O 0.00 0 0.00 14 100
posibles cambios
21. Soy capaz de admitir que no se todo
7.14 4 28.57 4 28.57 5 3572 0 0.00 0 0.00 14 100

0 que no soy capaz de solucionar
todo

Fuente: elaboracion propia
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Gréfico 14. Tolerancia psicolégica de los docentes de la Institucion
Educativa.

Fuente: Elaboracién propia

El 71.43% de los docentes encuestados respondieron que casi siempre y
siempre obtienen apoyo de personas relevantes fuera de la |.E, hay que observar
también que un porcentaje considerable de docentes (21.43% mencionan que a
veces obtienen apoyo de personas relevantes fuera de la Institucion). El 78.57%
casi siempre y siempre discuten los proyectos con los demas y con el director de
la I.E, ademas se observa que el 85.71% casi siempre y siempre tienen en cuenta
la realidad del contexto para plantear posibles cambios y el 64.29% de los
docentes siempre y casi siempre admiten que no saben todo o que no son capaces

de solucionar todo.
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Tabla 17 Bloque de items que determinan la tolerancia psicol6gica de los docentes desde la perspectiva de los estudiantes.

CASI NO ES
NIVELES NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE RELEVANTE TOTAL
ITEM'S F % F % F % F % F % F % F %
18. Obtiene apoyo de las personas 2 910 6 27.27 3 1364 2 910 9 4091 0  0.00 22 100
relevantes fuerade lal. E
19. Discute los problemas o
director
20. Tiene en cuenta la realidad del
plantear posibles cambios
21. Es capaz de admitir que no se
todo 0 que no es capaz de 3 13.64 8 36.36 5 22.73 3 13.64 3 13.64 0 0.00 22 100

solucionar todo

Fuente: Elaboracion propia

80



TOLERANCIA PSICOLOGICA EN LOS
DOCENTES
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Grafico 15. Tolerancia psicolégica de los docentes de la Institucién
Educativa segun los estudiantes

Fuente: equipo investigador.

El 22.73% de los estudiantes respondieron que casi siempre y siempre los
docentes obtienen apoyo de las personas relevantes fuera de la I.E, el 45.46%
casi siempre y siempre discuten los problemas o proyectos con los demas y con
el director de la |.E, ademas se observa que el 59.09% casi siempre y siempre los
docentes tienen en cuenta la realidad del contexto para plantear posibles cambios
y el 36.73% de estudiantes respondieron que los docentes casi siempre y a veces

admiten que no saben todo o que no son capaces de solucionar todo.
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Tabla 18 Bloque de items que determinan el desempefo de los docentes

NO ES
NIVELES NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE RELEVANTE TOTAL
ITEM'S % % F % % % F % F %
22.Creo que muchos
problemas se resuelven 50.00 42.86 0 0.00 7.14 0.00 0 0.00 14 100
solos sin intervenir.
23.Construyo metas que
incluyen las necesidades de 0.00 21.43 6 42.86 35.71 0.00 0 0.00 14 100
los demas
24.Dispongo  de buenas
habilidades para la 0.00 0.00 6 42.86 57.14 0.00 0 0.00 14 100
comunicacion.
25. Muestro determinacién
para llevar las cosas a la 0.00 0.00 8 57.14 35.71 0.00 1 7.14 14 100
practica.
26.0rganizo 'y domino  mi 0.00 0.00 9 64.29 35.71 0.00 0 0.00 14 100

tiempo en forma eficaz.

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 16. Desempefio de los docentes de la Institucién Educativa
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que el 7.14% de los docentes encuestados manifiestan que
siempre los problemas se resuelven solos y sin intervenir, por otro lado el 78.57%
dicen construir casi siempre y siempre metas que incluyan las necesidades de los
demas, el 100.00% siempre y casi siempre disponen de buenas habilidades para
la comunicacion, el 92.85% casi siempre y siempre muestran determinacion para
llevar las cosas a la practica y el 100.00% de los docentes encuestados
manifiestan que casi siempre y siempre organizan y dominan su tiempo en forma

eficaz.
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Tabla 19 Bloque de items que determinan el desempefio de los docentes segun los estudiantes.

NO ES

NIVELES NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NO LO SE TOTAL
RELEVANTE
ITEM'S F % F % F % F % F % F % F %
22.Cree que muchos
solos sin intervenir.
23.Construye metas que
de los demas
24.Dispone de buenas
habilidades para a 1 4.54 2 9.10 5 22.73 11 50.00 2 9.10 1 4.54 22 100
comunicacion.
25. Muestra determinacion
practica.
26.0rganiza y domina su 2 910 6 2727 3 1364 11 5000 0 0.00 O 0.00 22 100

tiempo en forma eficaz.

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 17. Desempefio de los docentes de la Institucion Educativa segun
los estudiantes.

Fuente: Elaboracién propia

Se observa que el 13.64% de los estudiantes respondieron sobre los
docentes que ellos creen que casi siempre y siempre los problemas se resuelven
solos y sin intervenir, por otro lado el 77.28% de estudiantes respondieron que
siempre y casi siempre los docentes construyen metas que incluyan las
necesidades de los demas, el 72.72% responden que los docentes siempre y casi
siempre disponen de buenas habilidades para la comunicacion, el 63.64
respondieron que sus maestros siempre y casi siempre muestran determinaciéon
para llevar las cosas a la practica y el 63.63% respondieron que los docentes

siempre y casi siempre organizan y dominan su tiempo en forma eficaz
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3.1.2 Interpretacion

Para realizar el analisis y discusién de los resultados obtenidos tanto a nivel de
docentes como estudiantes, vamos a relacionar las tablas, graficos e interpretaciones
por cada una de los seis factores estudiados en la presente investigacion, que

corresponden al liderazgo transformacional.

En lo que respecta al CARISMA del docente el mayor porcentaje de las
respuestas se encuentran en casi siempre y siempre, en los items 01, 02, 03 y 04
con 78.57%, 92.85%, 92.86% Yy 85.71%, respectivamente, lo que hacen un promedio
de 87.50% y en las respuestas de los estudiantes encuestados en los mismos items
se encuentran en casi siempre y siempre con el 72.73%, 72.73%, 68.18% y 82.82%
obteniendo un promedio en este bloque de 74.11%. Los resultados obtenidos
corroboran los planteamientos teoricos de Bass (1985) y Burns (1978) “que
puntualizan que los lideres dan animo, aumentan el entusiasmando a través del
carisma de sus seguidores, generando confianza, asi como credibilidad al comunicar
su vision de futuro con fluidez y seguridad” por lo tanto se establece que hay
manifestaciones de conductas del docente carismatico, lo que significa que tienen

capacidad para entusiasmar, trasmitir confianza y respeto.

En cuanto al TRATO INDIVDUAL que poseen los docentes, se manifiesta la
misma tendencia que en el factor anterior, teniendo asi que en el item 05 y 06 el
100.00% y en el séptimo item 92.86% de respuestas se dan en la escala de siempre
y casi siempre, haciendo un promedio de 97.62%. De las respuestas de los
estudiantes en el item 05 es similar a la de los docentes con 90.92%, difieren en los
resultados de los items 06 y 07 con 59.10% en casi siempre y a veces, el promedio
de las repuestas es de 69.71%. Comparando estos resultados con lo planteado por
Leithwood, Mascall y Strauss (como se citd en Bracho y Garcia, 2013) donde
proponen que “el lider transformacional le da importancia a cada uno de sus
seguidores, por ende se vincula con cada uno de ellos, recuerda conversaciones
previas, esta pendiente del interés individual y lo enfoca de manera integral”’ lo que
evidencia que dichos docentes muestran algunas capacidades para atender a los

estudiantes y colegas de trabajo de manera individual, dando formacion y consejos.
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Del factor de ESTIMULACION INTELECTUAL, contemplado en el bloque de
los items 08, 09 y 10, el 100.00%, 92.82% y 100.00% de los docentes respondieron
en la escala de siempre y casi siempre lo hacen, cuyo promedio es 97.61%. De las
respuestas de los estudiantes sobre los docentes, el 95.46%, 72.74% y 77.27%
respondieron de igual forma, haciendo un promedio de 81.82%, observandose una
diferencia porcentual de 15.79%, pero igualmente relevante, lo que implica que
dichos docentes promueven la generacion de soluciones diversas a mudltiples
problemas con el desarrollo del pensamiento critico y racional. Esto se confirma lo
planteado por Gonzales et al. (2013) “El lider fomenta nuevos enfoques para resolver
viejos problemas, hace hincapié en la inteligencia, la racionalidad en la solucién de
problemas; motiva a sus seguidores a pensar el modo de realizar las actividades
diferentes. Segun Bass (1985) y Burns (1978) los seguidores se transforman en
solucionadores de problemas mas efectivos sin la facilitacion del lider. Llegan a ser
mMAs innovativos con respecto a su andlisis de problemas y de las estrategias que

usan para resolverlos”.

Otro aspecto estudiado es INSPIRACION LABORAL, plasmados en los items
11, 12 y 13, cuyas respuestas de los docentes son de 85.83%, 100.00% y 100.00%;
haciendo un promedio de 92.27%, en el mismo bloque de preguntas tenemos las
respuestas de los estudiantes en 86.36%, 54.55% y 81.82%; cuyo promedio es
72.24%, ambos grupos ubicaron sus respuestas en las escalas de siempre y casi
siempre. Se observa una diferencia sustancial en el promedio de 20.73%, por lo que
se requiere potenciar este aspecto, ya que se puede afirmar que dichos docentes
aumentan el optimismo y entusiasmo y logran una mayor implicacién en la idea de
institucion educativa como organizacion y como vision de futuro; pero, es insuficiente.
En contraste Molinar, M. y Velasquez, L. (citados por Matos, 2010) sostienen que: “El
lider en la educacién es aquel que esta comprometido con el ejercicio de su profesion;
aquel que constantemente esta aprendiendo y desarrollando habilidades nuevas;
aquel que comparte una meta comun con sus estudiantes y su institucion; aquel que
destierra el conformismo y la pasividad y aquel que inspira a sus alumnos para ser

mejores personas y ciudadanos”. (p. 20)

En el factor PARTICIPACION, de las respuestas de los docentes tenemos

elevados resultados en las escalas casi siempre y siempre, en los items 14,15,16 y
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17 con porcentajes de 85.71%, 64.29% y 100.00% y 57.13%; haciendo un promedio
de 76.78%. En los mismos items el 50.00%, 72.73%, 63.64% y 59.09% de los
estudiantes respondieron casi siempre y siempre, siendo su promedio 61.37%, lo que
demuestra que la mayoria de docentes tienen la capacidad de construir un liderazgo
compartido fundamentada en la cultura de la participacion y consideran el trabajo en
equipo como estrategia importante para conseguir resultados positivos en la
organizacion, asi lo subraya Matos (2010) "... los docentes deben ir en busca de un
liderazgo que atienda a las exigencias actuales, las cuales demandan mas atencion
al ser humano, mas integracién, mas participacion de todos los actores de una
organizacion, donde la piramide de mando se rompe para dar paso a un trabajo
integrado holistico, que considera a todos los miembros de una institucion
indispensables e importantes para ejercer un buen trabajo grupal (Grinberg, 1999,
citado por Gonzales, O. y Gonzales, O. 2008).”

TOLERANCIA PSICOLOGICA es otro factor estudiado y que se obtiene de las
respuestas en los items 18,19,20 y 21 en el que los investigados siguen manteniendo
elevados porcentajes en sus respuestas 71.43%, 78.57%, 85.71% y 64.29%,
haciendo un promedio de 75.00%. En contraste la respuesta de los estudiantes en el
mismo blogque de preguntas respondié en 22.73%, 45.46%, 50.00% y 36.37%
respectivamente, cuyo promedio es 38.64%, lo que nos demuestra que los docentes
tienen algunas limitaciones para trabajar bajo presion y resolver conflictos sin perder
el buen humor. Esto se condice con lo que plantea Bernal (2001) “Tolerar los errores
de los demas y utilizar los propios para mejorar, tratar sin dramas los problemas mas
complejos, ser tolerante, en fin, disponer de un sentido del humor que permita ...
crear atmosferas adecuadas para tratar innumerables problemas y conflictos que

deben surgir en cualquier centro”.

Finalmente, en cuanto al DESEMPENO DOCENTE, se continua con las
tendencias anteriores en los items 22,23,24,25 y 26 puesto que responden en la
escala casi siempre y siempre, tanto los docentes como estudiantes. En el caso de
los docentes los porcentajes son de 7.14%, 78.57%, 100.00%, 92.85% y 100.00%;
haciendo un promedio de 75.72% y en el caso de los estudiantes tenemos el 13.64%,
77.28%, 72.72%, 63.64% y 63.63% cuyo promedio es 58.78% lo que implica que el

docente tiene sentido del cambio, eficacia, eficiencia, etc., en suma, trata de
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concretar aguellas actuaciones que se entiende que un liderazgo transformacional
lleva a cabo. Esto se corrobora con lo que plantea Sierra (2016) “... el liderazgo del
docente se expresa en lo pedagdgico o centrado en el aprendizaje (Bernal & Ibarrola,
2015); quiere decir que se evidencia en la creacion de estrategias pedagdgicas que
permiten la innovacién y creatividad, o cuando el docente plantea que mejora
continuamente su practica docente, que evoluciona y se transforma

pedagdgicamente, respondiendo al contexto y su evolucién”
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3.2 ETAPA DE SIGNIFICACION PRACTICA
Disefio de la propuesta

TITULO: PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO DE CAPACIDADES DE
LIDERAZGO PARA MEJORAR LOS DESEMPENOS: PROPICIA
UN AMBIENTE DE RESPETO Y PROXIMIDAD Y REGULA
POSITIVAMENTE EL COMPORTAMIENTO DE LOS
ESTUDIANTES EN EL AULA.

El Programa “Fortalecimiento de capacidades de liderazgo” esta dirigido a los
docentes de la Institucion Educativa 15029 “Santa Teresa de Jesus” con la finalidad
de desarrollar sus potencialidades para propiciar un ambiente de respeto y
proximidad y la regulacién positiva del comportamiento de los estudiantes. En los
tiempos actuales, se necesitan cada vez mas lideres, no sélo en la escuela, sino en
todos los ambitos existentes en la sociedad. La capacidad de liderazgo se debe
formar desde la escuela, pero para ello es necesario empezar por los docentes, Asi
entonces, Méndez (2009) mencionado por Gonzales & Gonzales “sefiala que el
modelo de liderazgo transformacional expuesto por Bernardo Bass, tiene éxito al
cambiar la base motivacional del individuo sobre la cual opera, buscando elevar el

deseo de logros, superacion y autorrealizacion de sus seguidores”

Asi mismo Bracho & Garcia propone que promoviendo el desarrollo del grupo
y las organizaciones el liderazgo transformacional procura motivar e incentivar a los
seguidores a que participen activamente en los cambios del entorno interno, para lo
cual sensibiliza a cada uno de ellos para que se empoderen de la misién y la visién;
consecuentemente se activen para alcanzarla, dentro de un clima laboral sano,
laborando con entusiasmo, con mistica, responsabilidad, productividad, Alto sentido
de compromiso con el alcance de los propésitos organizacionales, que en este caso

es la mejora de la calidad de la educacion. Bernal & Ibarrola sostienen que:

Ese proceso de influencia del profesor lider en el aula, al que podriamos
denominar de manera especifica liderazgo docente, discurre en el sentido de
crear unas condiciones en el grupo de alumnos que favorezcan el aprendizaje;
el profesor es, asi, lider del aprendizaje en su aula. Se podria entender como

lider si vemos el aula como una comunidad de aprendizaje en la que se estan
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incorporando nuevas practicas educativas; este profesor lider tiene un efecto
sumativo al liderazgo individual de los profesores en sus aulas, contribuyendo

a los cambios que se pretendan acometer en una institucién educativa.

los docentes reconocemos que por los avances de la ciencia y los rapidos
cambios que se estdn produciendo en la actualidad, el mundo consumista y
hedonista en el que nos encontramos, necesitamos tener la capacidad de atraer a
los alumnos, convencerlos de que el estudio es importante e influir en ellos, es por
ello que se plantea la siguiente propuesta de solucion sustentada en el desarrollo del
marco teorico, ademas de la solucion desde la gestion por procesos y practica
pedagdgica; luego se presenta el disefio del plan de accién con sus objetivos y
estrategias para su implementacion y su presupuesto y por ultimo el disefio
estrategias en sus diferentes etapas.

Justificacion

Es importante reconocer que, en los tiempos actuales, se requiere cada vez
mas de lideres, no sélo en la escuela, sino también en la sociedad en general, la
capacidad de liderazgo se debe formar desde la escuela, pero para ello es necesario
empezar por los docentes, ya que cada vez el mundo es mas competitivo y de lo que

MAs carecemos es esta capacidad.

Los docentes reconocemos que por los avances de la ciencia y los rapidos
cambios que se estan produciendo en la actualidad, el mundo consumista y
hedonista en el que nos encontramos, necesitamos tener la capacidad de atraer a
los alumnos, convencerlos de que el estudio es importante y que para lograr grandes
metas se necesita de la educacion Para todo ello es necesario que nuestra
capacidad de liderazgo se desarrolle, todo ello justifica la realizacion de este

programa en los tiempos actuales.

El 80% de los docentes no tienen desarrollada la capacidad de liderazgo y
reconocen que esta es una de las debilidades de su trabajo en aula e incluso en las

reuniones con sus demdas colegas de trabajo, el sector educativo estd muy
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deteriorado debido a la poca importancia no so6lo por la desvaloracién de la
educacion, sino por el bajo presupuesto que se asigna al sector educativo con

respecto con otras areas e incluso en relacion con otros paises.

Gracias a este programa se revalorara no sélo el papel de los docentes para
lograr grandes ciudadanos, sino también para levantar la autoestima y la labor

docente dentro de nuestra poblacion.

Objetivos

e Formar alos docentes en procesos de liderazgo, comprendiendo la importancia
gue tiene este en la generacion de un buen clima en el aula y se logren mejores
aprendizajes.

e sensibilizar al docente en el uso de mecanismos positivos gestionar la
convivencia en el aula.

e Optimizar los canales de comunicacién, que faciliten una relacién arménica

entre los docentes y entre estos y el resto de la comunidad educativa

Fundamento tedrico

En la actualidad es necesario tener clara la idea que el liderazgo de los
docentes es un factor importante para mantener un clima adecuado en el aula en el
gue se genere un ambiente de respeto y proximidad y se regule positivamente el
comportamiento de los estudiantes, que incidiran en un clima adecuado en el aula 'y
por ende en el logro de aprendizajes de calidad en la escuela. Es imperante que los
docentes se conviertan en verdaderos lideres y aporten significativamente al cambio
en la educacion, transformando sus concepciones pedagdgicas y un enfoque distinto
sobre los cambios que queremos para nuestra sociedad. Como sefiala Sierra: “el
liderazgo del docente se expresa en lo pedagdgico o centrado en el aprendizaje
(Bernal & Ibarrola, 2015); quiere decir que se evidencia en la creacion de estrategias
pedagogicas que permiten la innovacion y creatividad, o cuando el docente plantea
gue mejora continuamente su practica docente, que evoluciona y se transforma
pedagdgicamente, respondiendo al contexto y su evolucion” (Pag. 122) ,en este

sentido un docente, tiene que estar preparado para enfrentar los retos del Siglo XXI.
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Hoy los estudiantes necesitan de un docente lider y empoderado en el uso de
nuevas herramientas pedagogicas para formar ciudadanos responsables capaces
de enfrentar el mundo globalizado, asi mismo al interior de una Institucion Educativa,
el equipo directivo busca mejorar la practica docente por lo que es importante el
Fortalecimiento de sus capacidades. Al respecto Robinson (2008) dice que, el
programa para el aprendizaje profesional de los maestros es inacabado y son los
lideres pedagogicos quienes promueven el aprendizaje docente. Por otra parte,
Delval (2013) plantea que: “Si no cambia la funcion de los profesores, no habra
ningun cambio educativo ni sera posible ninguna reforma educativa”, tomando en
cuenta lo mencionado es necesario que se brinden las condiciones y crear espacios

para su aprendizaje.

En la busqueda de un buen clima en el aula los docentes deben efectuar una
regulacion positiva del comportamiento en el aula. Segun lo establecido en el manual
de aplicacién de rubricas de observacién del aula para la Evaluacion del Desempefio
Docente, el maestro debe convertirse en un referente, en otras palabras, en un lider
gue contribuye a la autorregulacion de la conducta y una buena convivencia, en dos
aspectos: “tipos de mecanismos que emplea el docente para regular el
comportamiento y promover el respeto de las normas de convivencia en el aula” y
“eficacia con que el docente implementa los mecanismos para regular el
comportamiento de los estudiantes. Ante esta situacion Calderdn de los Rios afirma
que “el ser profesional profesor implica entonces el juego dindmico e
interdependiente de las dimensiones de profesionalizacion y profesionalismo que le
permitan asumir el liderazgo transformacional que debe traducirse en competencias
para percibir, comprender y alentar el cambio, en virtud de su fortaleza profesional
de estar en posicion de influir en otros para promover la innovaciéon educativa y asi

poner en juego su intransable rol social de educar”.

Por otro lado, tenemos que el aula debe ser un ambiente que promueva la
reflexion y la elaboracion participativa de los conocimientos, como lo plantea Torrado
“educar para el desarrollo de las competencias es permitir la construccion de
conocimientos, la participacion activa y responsable de los alumnos, la creacion
colectiva de saberes, significados y realidades, y de un ser humano que se desarrolla

como tal a través del encuentro con el otro y con la cultura”. En este ambito se
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observa entonces que en la educacién por competencias promueve la aplicacion de

los conocimientos y no solo la posesion de los mismos.

Entonces las demandas actuales de la educacion, busca en los docentes el
desarrollo de su capacidad de liderazgo para que su actuacién dentro de la
institucion sea transformadora y logre cambios sustanciales en la comunidad
educativa con inspiracion para ver mas alla de sus propios intereses y lograr
resultados positivos en beneficio de la organizacion y como lo dice Molina “Pero
también requiere que el docente, posea el dominio de los paradigmas y
concepciones actuales, tales que faciliten el aprendizaje significativo, para ofrecer a
los estudiantes las herramientas conceptlales y metodologicas con las cuales

acceda asertivamente al conocimiento

Para lograr mejores aprendizajes es imprescindible promover en los docentes,
dentro del liderazgo, el trabajo cooperativo en la I.E., Guitert y Giménez (2000) nos
dice: “Podemos decir que se lleva a cabo un trabajo cooperativo cuando existe una
reciprocidad entre un conjunto de individuos que saben diferenciar y contrastar sus
puntos de vista de tal manera que llegan a generar un proceso de construccion de
conocimiento” (p. 2). En este proceso cada participante aprende mas de lo que

aprenderia por si solo.

Para mejorar el liderazgo docente dentro de su practica, se requiere también
de la participacion del equipo directivo para fortalecer sus capacidades. Al respecto
Robinson (2008) dice que, el programa para el aprendizaje profesional de los
maestros es inacabado y son los lideres pedagdgicos quienes promueven el
aprendizaje docente. Por otra parte, Delval (2013) plantea que: “Si no cambia la
funcion de los profesores, no habra ningiin cambio educativo ni sera posible ninguna
reforma educativa”, tomando en cuenta lo mencionado es necesario que se brinden

las condiciones y crear espacios para su aprendizaje.

En la busqueda de un buen clima en el aula los docentes deben efectuar una
regulacion positiva del comportamiento en el aula. Segun lo establecido en el manual

de aplicacion de rubricas de observacion del aula para la Evaluacion del Desempefio
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Docente, el maestro debe convertirse en un referente que contribuye a la
autorregulacion de la conducta y una buena convivencia, en dos aspectos: “tipos de
mecanismos que emplea el docente para regular el comportamiento y promover el
respeto de las normas de convivencia en el aula” y “eficacia con que el docente

implementa los mecanismos para regular el comportamiento de los estudiantes.

Fundamento de la Practica pedagoégica

Es de considerar que, dentro de la practica pedagdgica, en lo que respecta al
seguimiento de los aprendizajes de los estudiantes, se busca la eficacia del docente
en la ensefianza, por lo que el lider pedagdgico tiene que, monitorear y acompafar
al docente desarrollando estrategias que fortalezcan su liderazgo en el aula, por lo
que se tienen que implementar GIA’s, Comunidades Profesionales de Aprendizaje
(CPA) y jornadas de reflexién, involucrar a la comunidad educativa en la toma de
decisiones y atender la necesidades e intereses de los estudiantes. En cuanto al
enfoque territorial, es de considerar, que el estudiante es parte de nuestra sociedad
y comunidad y todo lo que ocurre en ella influye positiva o negativamente en él, por
lo que el Minedu busca que los estudiantes en todos sus niveles ejerzan su derecho
a recibir una educacién que tome en cuenta lo que lo rodea y las condiciones socio

econdmicas en las que se desenvuelve su comunidad.

Metodologia de la propuesta

A raiz de la situacion problematica planteada, se han formulado objetivos y
estrategias, considerando que cada una de ellas es viable ya que se cuenta con los
recursos humanos y materiales suficientes para su ejecucion, son urgentes porque
permite abordar el problema, son de impacto ya que su ejecucion tendra efecto
inmediato en el ejercicio del liderazgo docente y por lo tanto en la mejora de los
aprendizajes de los estudiantes y dentro de su causalidad porque permite revertir las

situaciones coadyuvantes a la solucion del problema.
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Para el desarrollo de la propuesta de fortalecimiento de capacidades de
liderazgo docente que posibilite la mejora de su desempefio propiciando un ambiente
de respeto y proximidad y la regulacién positiva del comportamiento que conlleve a
la transformacién de las practicas pedagogicas, se desarrollardn las siguientes

estrategias:

e Fortalecimiento de capacidades a los docentes en el manejo del clima en el
aula para favorecer los aprendizajes.

e Desarrollo de protocolos de articulacion de los procesos de liderazgo docente
en el aula.

e Fortalecimiento de capacidades en el uso de mecanismos positivos, para la
regulacion positiva del comportamiento de los estudiantes por parte del
docente, fortalecimiento de capacidades de liderazgo

o Fortalecer capacidades a los docentes y comunidad educativa sobre su
participacién en los procesos de transformacion que ocurren en la |.E.

o Promover la interrelacion maestro-estudiante, mediante la comunicacion y el
afecto, que conduzcan a una relacién armdnica, propicia para el proceso de

aprendizaje
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Descripcién del plan de accion

Objetivo general: Desarrollar una propuesta de fortalecimiento de capacidades de liderazgo docente que
posibilite la mejora de su desempefio propiciando un ambiente de respeto y proximidad y
la regulacion positiva del comportamiento que conlleve a la transformacién de las
practicas pedagogicas.

Objetivo . . Responsa Cronogra
Jetve Estrategia Metas Actividades P Recursos 9
especifico bles ma
Formar a los - o L L
docentes en Fortalecimiento El 95% de | Capacitacion Directivos Directivos Marzo -
procesos de de capacidades a | docentes han | sobre manejo de D N D t abril
liderazgo los docentes en el | fortalecido sus | conflictos en el ocen.te:z ocentes
i manejo del clima | capacidades en | aula y la | Capacitador Capacitadores
comprendiendo la . . es
: : en el aula para | el manejo del | generacion de un
importancia que ) - Equipos
tiene este en la favorecer los | climaenelaula | clima adecuado - >
P rendizajes para favorecer | en el aula informaticos.
generaciéon de un ap I :
buen clima en el 0s dizai Materiales  de
aula y se logren aprendizajes. escritorio.
mejores Papelografos,
aprendizajes plumones.
Desarrollo de | EI  90% de | Circulos de Directi Directivos. Abril — nov
protocolos de | procesos interaprendizaje Clrecdly osa
. - O oordinador i
articulacion de los | didacticos se | entre  docentes capacitador %%m.t”t‘gj??
procesos de | encuentran sobre formas de es gistenial.
liderazgo docente | articulados con | liderazgo y sus Capacitadores
en el aula. las caracteristicas.
capacidades de Laptops.
liderazgo I -
docente en el Acompaifiamiento Mayo — julio
al docente para
aula. .
determinar el uso
de los
conocimientos de
liderazgo con los
estudiantes.
Sensibilizar al | Fortalecimiento El 90% de | Capacitacion Mayo
docente en el uso | de las | docentes sobre el uso de
de mecanismos | capacidades del | utilizan mecanismos de
positivos, para | docente en el uso | mecanismos regulacién del
gestionar la | de mecanismos | positivos para | comportamiento.
convivencia en el | positivos. la  regulacién
aula del . Circulos de
comportamient | interaprendizaje
oenelaula. entre  docentes Mayo -
junio

sobre estrategias
para el uso de

mecanismos
positivos de
regulacion del

comportamiento.
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Acompafamiento
a docentes en el
uso de
mecanismos de
regulacion del
comportamiento

Abril — nov.

en el aula.
Fortalecimiento El 95% de | Talleres sobre Mayo -
de capacidades | docentes han | liderazgo junio
de liderazgo en el | fortalecido sus | docente en el
docente capacidades de | aula
liderazgo.
Visitas alaulacon | EI 90% de | Elaboracién del Ei?lejgi(\)/o Cronograma de | Marzo -
acompafiamiento | docentes han | plan de ' monitoreo. nov
sido visitados | monitoreo y .
para verificar | acompafiamiento F'Ch".“s de
los avances de Monitoreo
la propuesta de Elaboracién de
mejora. -
las fichas de
observacion.
Retroalimentaci6 | El total de | Sensibilizar al Eﬁ:gﬁlo Cémara de | Junio — oct
n mediante | docentes docente sobre la docentes filmacién.
videos de | autoevalian su | aplicacion de la .
sesiones de | liderazgo estrategia. Libro de actas
aprendizaje deptrp de su Cronograma  de Proyector.
practica - ;
pedagégica. filmaciones. Laptop
GlA’s
Optimizar los | Fortalecer El  95% de | Jornadas nggﬂ\t/g: Directivos Marzo -
canales de | capacidades alos | docentes y | vivenciales Comité de | Docentes abril
comunicacion, docentes y | comunidad .
5 - : Con todos los | Tutoria
que faciliten una | comunidad educativa Padres de
relacién arménica | educativa sobre | participan en los actores_ APAFA familia.
entre los docentes | su participacion | procesos de educativos de la )
y entre estos y el | en los procesos | transformacion Escuela. capacitador
resto de |a de de |a ILE. Jornadas y EquipOS Abr” — set.
comunidad transformacion encuentros  con informaticos.
educativa que ocurren en la padres de familia
I.E. Materiales  de
escritorio.
Papelégrafos,
Promover la | EIl total de | Jornadas maskintape, Set — nov.
interrelacion docentes plumones.
maestro- mejoran la | €ncuentros
estudiante, comunicacion
mediante la y armonizan

comunicacion y
el afecto, que
conduzcan a
una relacién
armonica,
propicia para el
proceso de
aprendizaje

su relaciéon
con los
estudiantes
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Como se observa en la presente tabla, para cada uno de los objetivos
especificos se han propuesto estrategias y para cada estrategia las actividades a
desarrollar con los responsables implicados en el desarrollo de la propuesta, ademas
de los recursos necesarios y los meses a desarrollarlas, todo el trabajo a implementar
nos permitira lograr el objetivo trazad
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Presupuesto

A continuacion, se detallan estrategias, actividades especificas y recursos

econdmicos para hacer viable la propuesta.

Actividades Periodo Costo S/.

Reuniones de coordinacién con marzo 2018 150.00
docentes sobre el PA

Talleres de formacién para
docentes sobre los diferentes tipos de o
liderazgo y su influencia en los procesos Mayo —junio 2018 1500.00
de la escuela.

Taller de fortalecimiento de
capacidades de liderazgo para docentes
y la aplicacién de mecanismos positivos Agosto 2018 1000.00
de conducta.

. Ta_IIeres con PP. FF sobre Iga' Agoto — setiembre 2018 500.00
familia y su importancia en la educacion.

Circulos de interaprendizaje Mayo — agosto 2018 300.00

Acompafiamiento y monitoreo a

docentes en el uso de mecanismos de Mayo — agosto 2018 200.00

regulacion del comportamiento en el
aula.

Acompafiamiento y monitoreo
pedagdgico a docentes en la aplicacion
de sus capacidades de liderazgo en
relacién con los aprendizajes.

Mayo — setiembre 2018 200.00
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Evaluacion

La identificacién de la problemética de la I.E, ha tenido que pasar por un analisis
exhaustivo de la realidad institucional, teniendo en cuenta sus caracteristicas, fortalezas
y debilidades, determinado el tema de investigacion se aplicaron instrumentos, como el
cuestionario, que ha posibilitado el disefio de un plan de accién o programa consistente
y cuyos resultados apuntan a obtener mejores aprendizajes.

Matriz para el disefio del Monitoreo y Evaluacion de la Propuesta

ETAPAS ESTRATEGIAS ACTORES INSTRUMENTOS | PERIODICIDAD | RECURSOS

Conformaciéon de
equipos de trabajo
para el disefio de
las rutas para el
desarrollo de los

Acta de reunién

talleres de Instrumento de
fortalecimiento de evaluacion.
capacidades
Recursos
materiales.
Elaboracién del
plan de monitoreo | pirectivos.
PLANIFICA | de los talleres de | pocentes. Plan de monitoreo. Marzo Recursos
CION fortalecimiento de financieros.
capacidades a | PP.FF.
docentes y PP.FF.
Recursos
humanos.

Conformaciéon de
un  equipo de
trabajo para la

elaboracion de los Rutas de trabajo de
instrumentos de los talleres.
evaluacion de los

talleres de

capacitacion.

Visitas al aula para
la aplicacion de los
instrgmentos de Ficha de monitoreo. Lap top.
monitoreo sobre la
eficacia de los
talleres de Cuadernos.
fortalecimiento de
capacidades a los Abril-agosto.

IMPLEMEN docentes.

TACION Impresora.

Directivos.

Aplicacion de la Materi
! L i i6 aterial de
ficha de evaluacién | pocentes. Ficha de observacién

para evaluar los y ~ registro de escritorio.
resultados de los asistencia a PP.FF.

talleres de | coordinadore
fortalecimiento de s TOE.

registro de asistencia. | Mayo —agosto
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capacidades a los
PP.FF.

SEGUIMIE
NTO

Andlisis de los
resultados de los
instrumentos de
monitoreo
aplicados a los
docentes.

Aplicacion de
fichas a los
estudiantes  para
determinar la

eficacia de los
talleres a docentes

Realizaciéon de
jornadas de
reflexion con los
actores educativos
involucrados.

Equipo
directivo

Docentes.

Estudiantes.

Ficha de seguimiento.

Encuesta a

estudiantes.

Cuadros
comparativos.

Cuadros estadisticos.

Mayo—octubre.

Materiales
escritorio.

Lap top.

Recursos
humanos

de
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Validaciéon de la propuesta por juicio de expertos

La validacion de la propuesta busca cambiar la situacion actual mediante el
fortalecimiento de capacidades de liderazgo para mejorar los desempefios
relacionados con el clima del aula en los docentes de la Institucion Educativa 15029
“Santa Teresa de Jesus” de Sullana, se utilizo la técnica de consulta a juicio de
expertos con preguntas sucesivas. La seleccion de los mismos se hizo por la
idoneidad de su trabajo desarrollado como funcionarios de la educacion en la UGEL-
Sullana y por el bagaje que poseen en cuanto a conocimiento en el fortalecimiento

de capacidades a docentes de su jurisdiccion.

Caracteristicas de los expertos.

Los expertos seleccionados para avalar la propuesta fueron tres docentes que se
desempefnan como funcionarios en la UGEL de Sullana. Todos ellos con el grado
académico y cientificos requeridos, con 15y 25 afios de experiencia profesional y la

autoridad académica suficiente para la valorar la propuesta de la tesis.

Expertos de la validacion.

Grada Especialidad ., Afos de
Nombre o . Ocupacion oo
académico  profesional experiencia
#/I:g#gl)?ngel Lizano Magister Educacion Director UGEL 25 afos
L Jefa de AEBTP o
. . Doctor Educacion 25 afios
Gloria Martinez Gonzales L
. . Magister Educacién Especialista 15 afios
Jessica Ballesteros Urbina UGEL

Valoracién internay externa:

Para la valoracion interna se ha tomado el modelo de Jiménez (2018) que esta
orientada a la estructura de la propuesta. Y la valoracion externa a la forma de la
propuesta, donde se disefiaron dos fichas con diez criterios de evaluacién e
indicadores cuantitativos y cualitativos. Cada ficha de validacion tiene un puntaje
méximo de cincuenta puntos que sumados hacen un total general de cien puntos y

que en la tabla de valoracion se representa de la siguiente manera:
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Tabla de Valoracion.

0-25 Deficiente
26-59 Baja

60-70 Regular
71-90 Buena
91-100 Muy buena

La valoracion interna juzga el contenido de la propuesta como: los propositos que se
fundamentan en principios educativos, curriculares y pedagdgicos, contextualizacion,
precision y efectividad, objetividad, correspondencia a la problemética y otros
aspectos. La validacion externa juzga la propuesta en base a criterios como: claridad,
objetividad, actualidad, organizacion, suficiencia, intencionalidad, consistencia,

coherencia, metodologia y pertinencia.

Las fichas se entregaron junto con la propuesta para que cada uno de los expertos
revisara con detenimiento cada uno de los aspectos contemplados en ellas (Anexo

5y 6). Finalmente se recogieron, obteniendo los siguientes resultados:

Grada Valoracién Valoraciéon Valoracion
Nombre . . .
académico interna externa final
Miguel Angel Lizano Magister 50 50 100
Troncos
Gloria Martinez Gonzales Doctor 48 48 96
Magister 49 49 98

Jessica Ballesteros Urbina

Resultado de la valoraciéon de los especialistas y conclusiones

Luego de la consolidacion de los resultados se concluye que la propuesta es
consistente ya que tiene un nivel muy bueno, asegurando su validez interna y
externa, de lo que se concluye que es posible su aplicacion en otras educativas con
fines de mejorar el clima del aula fortaleciendo las capacidades de liderazgo en los

docentes y asi obtener aprendizajes y lograr una educacion de calidad.
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CONCLUSIONES

Finalizado el proceso la investigacion, considerando la teoria y la metodologia
utilizada para tal fin, se propone un programa de fortalecimiento de capacidades de
liderazgo docente para mejorar los desempefios: “propicia un ambiente de respeto y
proximidad” y “regula positivamente el comportamiento de los estudiantes” en
institucion educativa 15029 Santa Teresa de Jesus y en cumplimiento a los objetivos
planteados, se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Primera:

Se han logrado determinar las dimensiones de liderazgo docente presentes en
los docentes y que se necesitan fortalecer para propiciar un ambiente de respeto y
proximidad y regular positivamente el comportamiento de los estudiantes de la
Institucion educativa que son: tolerancia psicoldgica y el desempefio docente con lo

que se da respuesta al problema de la investigacion.

Segunda:

Después del diagndstico, como resultado del trabajo de campo y la aplicacién
de las técnicas e instrumentos para la recogida de informacion y el andlisis estadistico
realizado al estado actual del liderazgo del docente en la institucion educativa 15029
Santa Teresa de Jesus de Sullana se logr6 determinar que las dimensiones que
poseen los docentes en mayor porcentaje y son trato individual, estimulacion
intelectual, inspiracion laboral y Carisma. Los de menor porcentaje son participacion,

tolerancia psicolégica y desempefio docente.

Tercera:

Para caracterizar las dimensiones de liderazgo se han tenido en cuenta los
porcentajes promedio de las respuestas obtenidas de los docentes y estudiantes
sobre los factores del liderazgo, en las encuestas aplicadas en la I.LE 15029 Santa
Teresa de JesUs de Sullana, de lo que se desprende el hecho de que los docentes
hayan contestado en forma positiva, son conscientes de la importancia del tema de

liderazgo en su trabajo educativo, del mismo modo los estudiantes observan
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capacidades positivas de liderazgo en sus maestros lo que significa un gran avance

para el cumplimiento de la mision y el logro de la visién de la Institucion.

Cuarta:

Las dimensiones de liderazgo que poseen los docentes son claves y aportan
significativamente a la gestién educativa institucional y son son carisma, tolerancia
psicolégica y desempefio docente las dimensiones del liderazgo docente que
propician un ambiente de respeto y proximidad y permiten la regulacién positiva del
comportamiento de los estudiantes en el aula de la I.E. 15029 Santa Teresa de JesuUs
de Sullana.
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RECOMENDACIONES

Primera:

Tener en cuenta el proceso seguido de la investigacion realizada para aplicarlo en
otra Institucién Educativa tomando en cuenta el contexto, aplicando el cuestionario
gue recoja las variables que determinan el liderazgo transformacional, lo que

permitira iniciar procesos de mejora.

Segunda:

Al desarrollar el programa de fortalecimiento de capacidades de liderazgo es
necesario considerar la etapa de sensibilizacion que comprometa a todos los actores
educativos de tal modo que influya positivamente en el clima institucional lo cual

beneficiara a los estudiantes.

Tercera:

El personal docente de toda Instituciébn Educativa debe identificar los diferentes
estilos de liderazgo en los estudiantes, mediante talleres o jornadas de capacitacion,

para contar con estudiantes que tengan iniciativa y cualidades de un buen lider.

Cuarta:

Se sugiere considerar y utilizar al liderazgo transformacional como una herramienta
de gestion posible de viabilizar en las instituciones educativas orientadas al
crecimiento personal y profesional de los docentes quienes necesitan recuperar

autoridad y credibilidad como profesionales de la educacién
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Anexo 1

CUESTIONARIO PARA VALORAR LA CAPACIDAD DE LIDERAZGO

DATOS INICIALES:
I.E “15029 Santa Teresa de Jesus” Nivel: Secundaria - Sullana.
Sexo: Masculino( ) Femenino( )
Edad:
Tiempo de servicios:
Cuestionario

Elija solamente una respuesta de las cinco posibilidades que le ofrecemos. Marque con una (X)

Nunca A veces Casi siempre Siempre No lo se

No es relevante

1 2 3 4 5

12 3456

1 Suelo actuar con ejemplo y comunicar lo que pienso o lo que decido

2 Me comporto de forma honesta y sincera

3 Desarrollo un fuerte sentido de lealtad y compromiso con los demés

4 Los demés se sienten a gusto trabajar conmigo

5 Cuentan con mi apoyo cuando lo necesitan

6 Elogio a los demas por su buen desempefio.

7 Soluciono los problemas y genero ideas nuevas

8 Me animo a desarrollar mi trabajo, tomo cada vez mas responsabilidades

9 Proporciono nuevos enfoques ante situaciones problematicas

10 Me implico en la realizacién de los grandes objetivos de la I.E

11 Desarrollo un sentido de identidad en la |.E

12 Me implico en los valores clave de la |.E contemplados en el PEI

13 Estoy dispuesto a apoyar cuando se llevan importantes cambios en la |.E

14 Trato adecuadamente los problemas que crean incertidumbre o ambigiiedad en |
I.LE

15 Soy capaz de modificar sus puntos de vista, después de oir los mios o los de
otras personas

16 Soy tolerante con los errores o defectos de los demas.

17 Selecciono adecuadamente las personas para un equipo de trabajo.
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18 Obtengo apoyo de las personas relevantes fuera de la I. E

19 Discuto los problemas o proyectos con los demas y el director.

20 | Tengo en cuenta la realidad del contexto de la I.E antes de plantear posibles
cambios

21 Soy capaz de admitir que no se todo 0 que no soy capaz de solucionar todo

22 Creo que muchos problemas se resuelven solos sin intervenir.

23 Construyo metas que incluyen las necesidades de los demas

24 Dispongo de buenas habilidades para la comunicacion.

25 Muestro determinacion para llevar las cosas a la practica

26 Organizo y domino mi tiempo en forma eficaz
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(X)

Anexo 2

CUESTIONARIO PARA VALORAR LA CAPACIDAD DE LIDERAZGO DOCENTE,
POR PARTE DEL ESTUDIANTE

Estimado estudiante: el presente cuestionario busca valorar la capacidad de liderazgo
del docente, por lo que usted debe marcar con una (X) en el casillero que considere
conveniente. Debe leer detenidamente cada item.

DATOS INICIALES:

I.LE “15029 Santa Teresa de Jesus” Nivel: Secundaria - Sullana.
Sexo: Masculino( ) Femenino ( )

Edad:

Grado de estudios:

Cuestionario

Elija solamente una respuesta de las cinco posibilidades que le ofrecemos. Maque con una

Nunca A veces Casi siempre Siempre No lo se No es relevante
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4

1 |Suele actuar con ejemplo y comunicar lo que piensa o lo que decide

2 | Se comporta de forma honesta y sincera

3 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso con nosotros

4 | Nos sentimos a gusto trabajar con nuestro profesor

5 | Contamos con el apoyo del docente cuando lo necesitamos

6 | Nos elogia por nuestro buen desempefio.

7 | Soluciona los problemas y genera ideas nuevas

8 | Nos anima a desarrollar nuestro trabajo y tomar cada vez mas responsabilidades
9 | Nos proporciona nuevos enfoques ante situaciones probleméticas

10 | Nos implica en la realizacién de los grandes objetivos de la I.E

11 | Desarrolla un sentido de identidad en la I.E

12 | Nos implica en los valores clave de la |.E contemplados en el PEI

13| Esta dispuesto(a) a apoyar cuando se llevan importantes cambios en la I.E
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14

Trata adecuadamente los problemas que crean incertidumbre o ambigliiedad en
la I.E

15

Es capaz de modificar sus puntos de vista, después de oir los mios o los de otras
personas

16

Es tolerante con los errores o defectos de los demas.

17

Selecciona adecuadamente las personas para un equipo de trabajo.

18

Obtiene apoyo de las personas relevantes fuera de la |. E

19

Discute los problemas o proyectos con los demas y el director.

20

Tiene en cuenta la realidad del contexto de la I.E antes de plantear posibles
cambios

21

Es capaz de admitir que no sabe todo o que no es capaz de solucionar todo

22

Cree que muchos problemas se resuelven solos sin intervenir.

23

Construye metas que incluyen las necesidades de los demas

24

Dispone de buenas habilidades para la comunicacién.

25

Muestra determinacion para llevar las cosas a la practica

26

Organiza y domina su tiempo en forma eficaz
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Anexo 3

FICHA DE DESEMPENO DOCENTE

1. NOMBRE DE LA ILLE

2. REGION: 3. UGEL

APELLIDOS Y NOMBRES DEL DOCENTE VISITADO:

NIVEL ESPECIALIDAD

DATOS DE LA OBSERVACION:

GRADO: AREA CURRICULAR:

FECHA: HORA DE INICIO/TERMINO

NOMBRE COMPLETO DEL DIRECTIVO:

Marque con una equis (X) el nivel de logro que alcanzé el docente observado en cada uno de los siguientes desempefios. Ademas, en el caso de los

desempefios 5y 6, si el docente es ubicado en el nivel |, indique si merece una marca.
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NIVELES DE LOGRO

NIVEL I INSATISFACTORIO NIVEL Il EN PROCESO NIVEL Il SATISFACTORIO NIVEL IV DESTACADO

No alcanzan a demostrar los Se observa tanto logros como Se observa la mayoria de conductas | Se observa todas las conductas

aspectos minimos del desempefio. | deficiencias que caracterizan al deseadas en el desempefio del | deseadas en el desempefio del
docente en este nivel. docente docente

DESEMPENO 4: PROPICIA UN AMBIENTE DE RESPETO Y PROXIMIDAD

Descripcién del desempefio: Se comunica de manera respetuosa con los estudiantes y les transmite calidez o cordialidad dentro del aula. Ademas,
esta atento y es sensible a sus necesidades afectivas o fisicas, identificandolas y respondiendo a ellas con comprension y empatia.

Aspectos a observar:

. Trato respetuoso y consideracion hacia la perspectiva de los estudiantes.
. Cordialidad o calidez que transmite el docente.
. Comprensién y empatia del docente ante las necesidades afectivas o fisicas de los estudiantes

DESCRIPCION DEL NIVEL AL QUE CORRESPONDE NIVELES

. Si hay faltas de respeto entre los estudiantes, el docente no interviene
o ignora el hecho.

. O el docente, en alguna ocasion, falta el respeto a uno o mas
estudiantes.
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El docente es siempre respetuoso con los estudiantes, aunque frio o
distante. Ademas, interviene si nota faltas de respeto entre estudiantes

El docente es siempre respetuoso con los estudiantes, es cordial y les
transmite calidez. Siempre se muestra empatico con sus necesidades
afectivas o fisicas. Ademas, interviene si nota faltas de respeto entre
estudiantes.

El docente es siempre respetuoso con los estudiantes y muestra
consideracion hacia sus perspectivas. Es cordial con ellos y les transmite
calidez. Siempre se muestra empatico con sus necesidades afectivas o
fisicas. Ademas, interviene si nota faltas de respeto entre estudiantes.

Marque “Si” si el docente falté el respeto a algun estudiante durante la sesién observada Sl... NO....

DESEMPENO 5: REGULA POSITIVAMENTE EL COMPORTAMIENTO DE LOS ESTUDIANTES

Descripciéon del desempefio: Las expectativas de comportamiento 0 normas de convivencia son claras para los estudiantes. El docente previene el
comportamiento inapropiado o lo redirige eficazmente a través de mecanismos positivos que favorecen el buen comportamiento y permiten que la sesion
se desarrolle sin mayores contratiempos.
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Aspectos a observar:

e Tipos de mecanismos que emplea el docente para regular el comportamiento y promover el respeto de las normas de convivencia en el aula: positivos,
negativos, de maltrato.

o Eficacia con que el docente implementa los mecanismos para regular el comportamiento de los estudiantes, lo que se traduce en la mayor 0 menor
continuidad en el desarrollo de la sesion.

NIVELES

DESCRIPCION DEL NIVEL AL QUE CORRESPONDE
I I [l v

e Para prevenir o controlar el comportamiento inapropiado en el aula, el
docente utiliza predominantemente mecanismos negativos y es poco eficaz,
por lo que la sesién se desarrolla de manera discontinua (con interrupciones,
quiebres de normas o contratiempos).

O no_intenta siquiera redirigir el mal comportamiento de los
estudiantes, apreciandose una situacion cadtica en el aula.

O para prevenir o controlar el comportamiento inapropiado en el aula,
utiliza al menos un mecanismo de maltrato con uno o mas estudiantes.

e El docente utiliza predominantemente mecanismos formativos y nunca de
maltrato para regular el comportamiento de los estudiantes, pero es poco
eficaz.

O el docente utiliza predominantemente mecanismos de control
externo, aunque nunca de maltrato, para reqular el comportamiento de los
estudiantes, pero es eficaz, favoreciendo el desarrollo continuo de la mayor
parte de la sesién

o El docente utiliza predominantemente mecanismos formativos y nunca de
maltrato para regular el comportamiento de los estudiantes de manera
eficaz.
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e El docente siempre utiliza mecanismos formativos para regular el
comportamiento de los estudiantes de manera eficaz.

Marque “Si” si el docente falté el respeto a algun estudiante durante la Sl... NO....
sesién observada

CONDUCTAS OBSERVADAS. ... s s e s e s s s a s n e e nas

PUNTAJE TOTAL

(5-10) (11-13) (14-17) (18-20)
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Anexo 4

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA | INSTRUMENTOS S?AEEJI_E'%C'I:'ISA\I
GENERAL: OBJETIVOS GENERAL: No requiere | Variable Descriptiva - Encuestas 14 Docentes
¢ Qué dimensiones o factores de Determinar las dimensiones o factores Independiente: | trasversal o - Rubricas 22
liderazgo docente se necesitan de liderazgo docente que se necesitan Liderazgo transeccional estudiantes
fortalecer, para mejorar el clima del | fortalecer mediante recojo de pedagégico
aula, del nivel secundario de la I.E. informacion para mejorar el clima del
15029 Santa Teresa de Jesus de aula del nivel secundario de la I.E. Variable

Sullana en el 2016 - 2017?

ESPECIFICOS:

¢, Qué factores o dimensiones de
liderazgo poseen los docentes de la
I.E. 15029 Santa Teresa de Jesus
de Sullana en el 2016 — 20177

¢, Qué caracteristicas tienen los
factores o dimensiones tiene el
liderazgo de los docentes de la I.E.
15029 Santa Teresa de Jesus de
Sullana en el 2016 — 20177

¢, Qué factores o dimensiones del
liderazgo influyen en el clima del
aula en la I.E. 15029 Santa Teresa
de Jesus de Sullana en el 2016 —
2017?

15029 Santa Teresa de Jesus de
Sullana en el 2016 — 2017

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Reconocer los factores o dimensiones
de liderazgo que poseen los docentes
de la I.E. 15029 Santa Teresa de Jesus
de Sullana en el 2016 — 2017

Caracterizar los factores o dimensiones
del liderazgo que tienen los docentes de
la I.LE. 15029 Santa Teresa de JesUs de
Sullana en el 2016 — 2017

Seleccionar los factores o dimensiones
del liderazgo que influyen en el clima del
aula en la I.E. 15029 Santa Teresa de
Jesus de Sullana en el 2016 — 2017

dependiente:
Clima del aula
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Anexo 5

Validacion de la propuesta

Ficha de valoracion interna (contenido)

Criterios Puntaje Aspectos

1|12 )| 3| 4| 5 | Positivos Negativos Sugerencias

1. La propuesta contiene propdsitos
basados en los fundamentos
educativos y pedagogicos.

2. La propuesta esta
contextualizada a la realidad de
estudio

3. Contiene un plan de accion
detallado y preciso.

4. Se justifica la propuesta como
base importante de la
investigacién

5. Presenta objetivos claros,
coherentes y posibles de
alcanzar

6. La propuesta guarda relacién con
el diagnéstico y responde a la
problematica

7. La propuesta es agil y dinamica

8. La propuesta tiene coherencia

9. Emplea estrategias evaluativas
que permiten mejorar las
capacidades de liderazgo de los
docentes

10.Presenta ejemplos en la
propuesta

Firma

Nombre y apellidos
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Anexo 6

Validacion de la propuesta

Ficha de valoracién externa (forma)

N° Criterios Puntaje Aspectos
1|12 | 3] 4] 5 | Positivos Negativos Sugerencias

1 CLARIDAD La propuesta contlepg propdsitos basados en los fundamentos

educativos y pedagdgicos.
2 OBJETIVIDAD La propuesta esta contextualizada a la realidad de estudio
3 ACTUALIDAD Contiene un plan de accion detallado y preciso.
4 ORGANIZACION _Se jUS_tIfIC§.1|a propuesta como base importante de la

investigacion
5 SUFICIENCIA Presenta objetivos claros, coherentes y posibles de alcanzar
6 INTENCIONALIDAD La propu,e_sta guarda relacion con el diagnoéstico y responde a la

problematica
7 CONSISTENCIA La propuesta es agil y dindmica
8 COHERENCIA La propuesta tiene coherencia
9 METODOLOGIA Emplga estrateg@ls evaluativas que permiten mejorar las

capacidades de liderazgo de los docentes
10 | PERTINENCIA Presenta ejemplos en la propuesta

Tabla de Valoracion | 0-25 | Deficiente |
. 26-59 Baja
Firma 60-70 Regular
71-90 Buena
Nombres y Apellidos [ 91-100 | Muy buena

Puntaje de valoracion interna Ptos. puntaje de valoracién externa Ptos.

Opinién de aplicabilidad: No procede a) Deficiente( ) b)Baja( )
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