UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION
UNIDAD DE POSGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIAEN CIENCIAS DE LA EDUCACION

N A

TESIS

Modelo de liderazgo distribuido para optimizar el clima
institucional en la I.E Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de

Santa Rosa de Laulate Atalaya afio 2017.

Presentada para obtener el Grado Académico de Maestra en Ciencias de la

Educacién con mencion en Gerencia Educativa Estratégica

AUTORA:
Ruth Conde Lozano
ASESOR:

Evert José Fernandez Vasquez

LAMBAYEQUE - 2020



Modelo de Liderazgo Distribuido para optimizar el clima institucional en la I.E
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya afio
2017.

Presentada a la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Histérico Sociales y

Educacion de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, para obtener el grado
académico de maestra en ciencias de la educacion con menciéon en Gerencia Educativa

Estratégica

Bach. Ruth Conde Lozano
investigadora

0/ 208

Dra. Wilder Alvarado Castillo
Presidente del jurado

Dra. W Valladolid Montenegro
Secretario dél jurado

MSc. . Daniel Alvarado Ledn
Vocal del jurado

W

. E¥8rt José Fernandez Vasquez
Asesor




No 900077 ﬁ?&%ﬁ

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

J‘,« n,’ £
’

P
'S UMM DK ¢
2 MAnRADo ‘g

Slendo las Laio_horas deldla _ 28 da___Erunc del afio dos mil _I.'J'Wa ,enla Sala

de Sustentaciones de la Facultad de Cienclas Histérico Sociales y Educacian da la Umverstdac Nacional
“Pedro Ruiz Gallo” de Lambayeque, se reunieron log miembros del jurado, designados mediante Resolucion
N B18 #18-203 D-FACHSE, defecha 0?/ 03 20U conformado por:

PRESIDENTE(A)

Hlirwarn folhaokolid W SECRETARIO(A)
'FMM /;0;14 VOCAL
EBoend Wm@s o gt ASESOR(A)
con la finalidad de evaluar la tesls ululada %[gel_o(o MM 79“"‘“"""
ana zar ' nsé&cw'm\/ &wU/(a/ L.¢, 4»554441,&:
NV 649863 Frnanewxo Be‘ﬂ‘:amt..u A M&o«-o&/a«ﬂ&

4%%“ Ao 2017

. presentado por &l (1a) { los (las} tesista(s) Bl Jen e #&’?Um

sustentacion que es autorizada mediants Pesolucion N* //£-2020D-FACHSE, de fecha 24107 | 220

£l Presidente del jurado autorizé el Inicio dei acto académico; producido y cancluido el acto de sustentacion
d= tesis, de conformidad con el Reglamento de la Unidad de Posgrado de 1a Facultad de Clencias Historica
Sociales y Educacion de la Universidad Nacional Pedro Rulz Gallo, Anticulos 97°, 98¢, 99°, 100°, 101%, 102°,y
103°, los miembros c_lzurado procedigron a la evaluacion respectiva, haciendo una serle de preguntas y
recomendaciones a sustentante(s), qulen __ procedieron a dar respuesta a las interrogantes y
observaciones, quien{es) obtuvo (obtuvieron) 0 puntos que equivale al calificativo de Braveo

£n consecuencia el (1a) / los (las) sustentanta(s) quada(n) apto (s) para obtener el Grado Académico de
_Z)fm&_a W @L:Mtub 6&' : a&taxum CErb mmeom vy CCrevcc el

Sendolas /K55 horas del mismo dia, se da por concluido el acto académico, firmanda ta presente acta.

PRESIDENTE /ﬁ@;@-- o
‘D"“ L,_,/L/v J

VOCAL ASESOR

Oossrvaciongs:




DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Yo, Conde Lozano Ruth, investigadora principal y MSc. Evert José Fernandez

Véasquez, asesor del trabajo de investigacion titulado Modelo de Liderazgo
Distribuido para optimizar el clima institucional en la I.E Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya afio 2017. Declaramos bajo
juramento que este trabajo no ha sido plagiado, ni contiene datos falsos. En caso se
demostrara lo contrario, asumimos responsablemente la anulacion de este informe y por
ende el proceso administrativo a que hubiera lugar. Que pueda conducir a la anulacion
del titulo o grado emitido como consecuencia de este informe.

Lambayeque, 30 de abril de 2022

WS4

Bach. Conde Lozano Ruth
Investigadora principal

g

MSc. Bvert José Fernandez Vasquez
Asesor




DEDICATORIA

Dedico esta tesis a DIOS por brindarme salud, fortaleza y capacidad para lograr la

conclusion de esta tesis y por todas sus bendiciones.

A mi madre, sefiora ADRIANA LOZANO DE CONDE porque me adelante,
dandome ejemplos dignos de superacion y entrega, gracias a ella, hoy puedo alcanzar
mi meta, ya que siempre estuvo impulsandome en los momentos mas dificiles,
haciendo que llegue hasta el final. Va por ella, por lo que vale, por que admiro su
fortaleza y por lo que ha hecho de mi. Dedico esta tesis al gran amor de mi vida, mi

motor y motivo.

A mi hijo EDGAR ALFREDO MAMANI CONDE por darme fuerzas para lograr mis

metas en mi vida personal y profesional.

A mis hermanos. Gracias por haber fomentado en mi el deseo de superacion y el

anhelo de triunfo en la vida.

RUTH.



AGRADECIMIENTO

A mi alma mater la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” que
hace posible nuestra realizacion profesional.

A mi familia por su comprension y estimulo constante.

Ademas de su apoyo incondicional a lo largo de mis estudios.

A mi asesor M.Sc Evert Fernandez Vasquez

Por su apoyo incondicional y haberme brindado su apoyo y tiempo

Y hacer posible la culminacion y éxito de este trabajo.

RUTH

Vi



RESUMEN

El problema cientifico del trabajo de investigacion en la Institucion Educativa Integrado N°
64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate : clima institucional deteriorado,
expresado asi : desinterés, apatia, insatisfaccion, inconformidad, desorden, enfrentamiento
y agresividad por parte de los miembros que integran la institucion; en consecuencia, estos
comportamientos afectan el desarrollo integral del estudiante, distanciamiento y poca
participacion de los padres de familia y el buen desempefio del docente. El objetivo general
de la investigacion es: Disefiar, elaborar y aplicar un modelo de Liderazgo Distribuido para
mejorar el clima institucional de la IE Integrado Francisco Bolognesi de Santa Rosa de
Laulate de Atalaya.El objeto de la investigacion: Proceso de gestidn institucional de la I.E
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate de Atalaya.La
hip6tesis planteada : Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el clima institucional en la IE
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

El estudio pertenece al tipo de investigacion aplicada con propuesta y el disefio es cuasi
experimental; para la recoleccién de datos se aplicé un cuestionario a director por parte de
los docentes. Asi mismo para el analisis e interpretacion de los datos recolectados se utilizo
la estadistica descriptiva, presentandolos en tablas de frecuencias y graficos estadisticos.

Se concluye que el Liderazgo Distribuido es referirse a un trabajo horizontal, donde la
comunidad educativa se desarrolla en una organizacion menos jerarquica y mas inteligente,
que cultiva la capacidad de relacionarse a través de la confianza, acciones colaborativas y
vinculos sélidos que se establecen entre los miembros. Por lo tanto, es una herramienta de

analisis que permite ver a la escuela y al grupo de personas que laboran en ella.

Palabras clave: Clima Institucional y Liderazgo Distribuido.
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ABSTRACT

The scientific problem of the research work observed in the Integrated Educational
Institution No. 64986-B Francisco Bolognesi of Santa Rosa de Laulate: the institutional
climate is deteriorated, expressed as: disinterest, apathy, dissatisfaction, dissatisfaction,
disorder, confrontation and aggressiveness by of the members that make up the institution;
consequently, these behaviors affect the integral development of the student, distancing
and little participation of the parents and the good performance of the teacher. The general
objective of the research is: Design, develop and apply a Distributed Leadership model to
improve the institutional climate of the integrated Francisco Bolognesi El of Santa Rosa de
Laulate de Atalaya. The object of the research: Process of institutional management of El
Integrated No. 64986-B Francisco Bolognesi of Santa Rosa de Laulate de Atalaya. The
proposed hypothesis: If a distributed leadership model based on Spillane's theory is
designed, elaborated and applied, then the institutional climate in the Integrated IE N ° will
be optimized. 64986-B Francisco Bolognesi of Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

The study belongs to the type of applied research with proposal and the design is quasi-
experimental; for the data collection a questionnaire was applied to the director by the
teachers. Likewise, for the analysis and interpretation of the collected data, descriptive
statistics were used, presenting them in frequency tables and statistical graphs.

It is concluded that the Distributed Leadership is referring to a horizontal work, where the
educational community develops in a less hierarchical and more intelligent organization,
that cultivates the capacity to relate through the trust, collaborative actions and solid bonds
that are established among the members. Therefore, it is an analysis tool that allows to see

the school and the group of people who work in it.

Keywords: Institutional Climate and Distributed Leadership.
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INTRODUCCION

Esta evidente e incesante adaptacion de las instituciones a este ambiente y el
hecho que deban competir con otras es un aspecto que hace que el tema del liderazgo
preocupe cada vez mas a la teoria y préactica organizacional, dado que del buen ejercicio
de éste se obtendrian mejores indicadores de eficacia y competitividad, ademas de
constituirse en "uno de los elementos mas representativos de la dindmica que

caracteriza el ser y el quehacer organizacional actual.

En la mayoria de paises de América Latina y el Caribe se nota claramente la
ausencia de una politica educativa de largo plazo, sumado a ello que el educando
cumple en la escuela un rol de “ave de paso”, la escuela es intrascendente, porque no
vive acorde a las nuevas tendencias del siglo XXI. Se anquilosa en los modelos
tradicionales pedagdgicos, de gestion y administracion. Ahora para estar acorde a estos
cambios debe darse una vision trasformadora el tiempo se transforman en sistemas mas

complejos.

La escuela del siglo XXI se enfrenta a una sociedad donde el cambio se h
convertido en una prioridad permanente, influenciada por la tecnologia, los procesos de
globalizacién, cambios en los programas y curriculos por mencionar algunos. Como
consecuencia de todos estos cambios sociales, los valores de comunicacion,
interrelacion e inclusion, etc., entre otros muchos que estdn emergiendo, han traido

rasgos valiosos para un nuevo y emergente ejercicio de liderazgo en el sector educativo.

Por otra parte, la investigacion sobre eficacia escolar (Reynolds et al., 1994;
Cotton, 1995; Mortimore, 1998; Sammons et al., 1998; Harris y Bennett, 2001; Murillo,

2005; Murillo, 2008, mencionado por Garcia, 2009) desde el primer momento destaco
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la importancia de la direccion escolar como un factor clave en la eficacia. De esta
forma, validaba la idea generada por la experiencia de gue no es posible una “buena”
escuela sin una “buena” direccion al frente. Y aunque no se ha encontrado qué estilo
directivo es el méas adecuado (parece que depende de la persona y del centro), si se
demostro la importancia de que ejerciera un liderazgo en cuestiones educativas mas que

organizativas (Murillo, 2004).

Una institucion educativa es una organizacion puablica o privada, constituida
esencialmente por personas (Directivos, docentes, padres de familia y estudiantes), que
trabajan por los mismos objetivos que se encuentran declarados en su Proyecto

Educativo Institucional.

El presente trabajo de investigacion nos muestra la importancia que debe tener el
liderazgo distribuido orientado a optimizar el clima institucional y es determinante para

alcanzar una educacién de calidad para todos.

Muy en sintonia con la perspectiva de globalizacidn, el liderazgo distribuido no
se centra en las personas que ocupan cargos de liderazgo formal, sino que se focaliza en
las practicas de liderazgo que ocurren a diario a través de la interaccién y la

colaboracion informales.

Liderazgo distribuido es, ante todo, la practica del liderazgo; es el resultado de las
interacciones entre todas las personas que contribuyen a la vida escolar, profesores,

directivos, asistentes de aula, personal de apoyo, padres y estudiantes.

Una perspectiva distribuida exige que adoptemos una vision del liderazgo como

un esfuerzo colectivo y dinamico. Si bien este esfuerzo puede adoptar diferentes
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modalidades segun los contextos escolares, el principio rector de una amplia

participacion en las tareas de liderazgo sigue siendo el mismo (A. Harris, 2012).

El problema cientifico :observamos en la Institucion Educativa Integrado N°
64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate : clima institucional
deteriorado, expresado asi : desinterés, apatia, insatisfaccion, inconformidad, desorden,
enfrentamiento y agresividad por parte de los miembros que componen la institucion;
en consecuencia, estos comportamientos afectan el desarrollo integral del estudiante,
distanciamiento y poca participacion de los padres de familia y el buen desempefio del

docente.

El objetivo general: Disefiar, elaborar y aplicar un modelo de liderazgo
distribuido para optimizar el clima institucional de la IE Integrado Francisco Bolognesi

de Santa Rosa de Laulate de Atalaya.

Los objetivos especificos:

Caracterizar el clima institucional en la IE Integrado N° 64986-B Francisco

Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.

Disefiar un modelo de Liderazgo Distribuido para optimizar el clima institucional

en la IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.

Elaborar la propuesta en mencion.

Fundamentar cientificamente teorias cientificas sobre Liderazgo Distribuido a fin de

optimizar el clima institucional.

Aplicar la propuesta.
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Siendo el objeto de investigacion: Proceso de gestion institucional de la I.E

Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate de Atalaya

La hipdtesis planteada como alternativa de solucion al problema detectado:
Educativa es: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el clima institucional en la IE

Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

La presente investigacion, esta disefiada en tres capitulos:

El primer capitulo contiene el marco teorico presentado a través de un estudio,
que permite una comprension conceptual del problema de estudio: clima institucional y

el disefio y aplicacién de un Modelo de Liderazgo Distribuido.

El segundo capitulo se detalla la metodologia empleada en el desarrollo de la

investigacion como tipo y disefio de investigacion.

El tercer capitulo estd constituido por el andlisis e interpretacion de los datos
obtenidos a través del cuestionario aplicado a los agentes educativos de la I.E Integrado
N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya que tienen que ver
directamente con el problema de investigacion realizada a partir del andlisis y el
contraste de la informacion organizada en los graficos estadisticos, finalizando este

capitulo con la propuesta.

Se concluye este trabajo con las conclusiones, que hacen referencia a los
hallazgos significativos de la investigacion; las sugerencias referidas al compromiso de
apropiarlas y hacer de ellas parte. Y por ultimo presentamos las referencias

bibliogréaficas y los anexos.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. TEORIAS CIENTIFICAS RELACIONADAS AL LIDERAZGO

DISTRIBUIDO

Las formulaciones sobre las diferentes clases de liderazgo concuerdan con el
analisis que hace Gronn (2002) del tema, donde el trabajo indica la relacion con el
Liderazgo Distribuido, ya que ninguna persona es experta en todos los aspectos de la
organizacion y las actividades clave dentro de una institucion son llevadas a cabo por

especialistas, quienes delegan en relaciones de tipo colaborativas y reciprocas.

Definiciones mas profundas y complementarias son desarrolladas por Spillane et al.
(2003; 2004); Spillane (2005; 2006); Coldren y Spillane (2007) en diferentes trabajos
exploratorios que se han realizado con clasificaciones para diferentes distribuciones. Al
estudiar el concepto de LD se evidencia que existen dos paradigmas importantes en el
desarrollo del mismo, los cuales se consideran implicitos en este concepto: (1) La
Teoria de la Cognicion Distribuida y (2) La Teoria de la Actividad. En esta
investigacion, ambos interesan a la hora de mejorar los flujos de conocimiento donde se

estudia el LD.

1.1.1. La Teoria de la Cognicion Distribuida:

Esta teoria fue desarrollada por Hutchins en los afios 80 cuando se propuso como un
nuevo paradigma con el fin de repensar los dominios de la cognicién. Hutchins (1995)
sefiald que dicho concepto deberia de ampliarse mas alla de los procesos que ocurrian
al individuo, para incluir otros sistemas técnicos sociales o sistemas cognitivos de
mayor escala técnico-social (es decir, grupos de agentes individuales interactuando

entre si en un entorno en particular).
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Dentro de las razones que justificaban esta ampliacion estaba determinar los
procesos y propiedades de un sistema externo, este era mucho mas facil y preciso
debido a que pueden ser observados directamente en comparacion con los procesos que
suceden dentro de la cabeza de las personas. Para conocer la propiedades y procesos de
un sistema cognitivo se requiere llevar a cabo un estudio de campo etnogréafico del
escenario y poner atencion a las actividades que realizan las personas y sus
interacciones con el mundo material. Diversos investigadores la han empleado para
analizar diferentes sistemas cognitivos: cabinas de avion (Hutchins, 1995), call center,
departamentos de anestesia, unidad de cuidados intensivos y sistemas de control, entre
otros. Como sefiala Cole y Engerstrom (2001), la idea de que la cognicion esta

distribuida no es nueva, el interés renovado en este planteamiento parte de:

* El hecho de que las personas se apoyan en computadoras para realizar una gran

variedad de tareas cognitivas (Karasavvidis, 2002).

* La influencia del trabajo realizado por Vygotsky a partir de la década de 1920 y

publicado tardiamente en el oeste (Hernandez, 1998).

Liderazgo distribuido, una vision innovadora de la direccidn escolar: una perspectiva

teorica. Ingrid del Valle Garcia Carrefio

* El desacuerdo con la nocion de que la cognicion ocurre en la mente de un individuo

de manera aislada (Salomén, 2001).

El conocimiento tradicional en la ciencia cognitiva de que la cognicién ocurre en
la mente de un solo individuo ha sido desde hace tiempo confrontado por otra

perspectiva que, en contraste, considera a la cognicién como distribuida a través tanto
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de personas como de artefactos inmersos en un contexto social y cultural. Desde esta

perspectiva, se plantea entonces un sistema cognitivo de mayor escala.

* El segundo principio concierne al rango de mecanismos que pueden asumirse
participan en los procesos cognitivos. Mientras que la ciencia cognitiva tradicional
busca eventos cognitivos en la manipulacion de simbolos dentro de actores
individuales, la Cognicion Distribuida los busca en donde quiera que ocurran, no

necesariamente dentro de una persona.

Rogers (1997) menciona que la Cognicion Distribuida da por sentado que: los
sistemas cognitivos compuestos de mas de un individuo tienen propiedades que difieren
de las propiedades de los individuos que participan en esos sistemas; ElI conocimiento
que poseen los miembros del sistema cognitivo es redundante y variable; compartir el
conocimiento y el acceso a la informacién permite la coordinacion de las expectativas

que surgen y que a su vez forman la base de la accién coordinada.

1.1.2. Teoria de la Actividad:

La Teoria de la Actividad (TA) plantea el desarrollo de sistemas de aprendizaje
colaborativos y/o trabajo en grupo en general cuando hay que identificar diversos
aspectos que definen la naturaleza del problema a resolver. Después, éstos deben
integrarse en arquitecturas flexibles y genéricas, a partir de las cuales se podran
desarrollar aplicaciones de aprendizaje colaborativo y/o trabajo en equipo que faciliten
la comunicacion, promuevan la colaboracion, coordinen las tareas, realicen un
seguimiento e interpretacion del proceso de construccion del trabajo comdn y permitan

la reutilizacion de los resultados obtenidos.
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Es en este caso cuando la TA ofrece un marco tedrico que ayuda a identificar los
aspectos de naturaleza social y a relacionarlos con los elementos tecnologicos con los
que se dota al sistema en cuestion. En sus antecedentes la TA (Activity Theory) nacié
como un enfoque filosofico para analizar diferentes formas de la practica humana como
procesos de desarrollo, con niveles interrelacionados tanto individuales como sociales.
Tiene su origen en la tradicion historico-social rusa que partié del tridngulo
vigistkyano. Y fue ampliado por Engestrém (2001). Este se puede caracterizar por la
combinacion de perspectivas objetivas, ecoldgicas y socio-culturales de la actividad

humana.

El modelo se ha reinterpretado siguiendo a Haste (1993) para realizar el analisis
de las actividades y representarlas. Basicamente, la TA engloba a los Liderazgo
distribuido, una visién innovadora de la direccion escolar: una perspectiva tedrica
elementos sociales y tecnoldgicos de un sistema en una misma unidad de analisis,
Illamada actividad; con otros componentes, como el objetivo de la actividad, el
resultado, la comunidad que la desarrolla junto a sus reglas sociales, el sujeto de la

actividad y las herramientas que se utilizan para llevarla a cabo.

La TA identifica los elementos e indica como los aspectos sociales influyen en la

forma de actuar de los grupos.

Desde su formulacion, la TA ha sido un referente en la investigacion sobre el
Trabajo en Grupo al que se ha acudido en numerosas ocasiones y desde areas diversas,
como la Psicologia o la Pedagogia. La TA facilita la identificacion de los elementos
sociales y su relacion con la comunidad involucrada, asi como las tareas objeto de
estudio, y permite destacar la dimension social en la que tiene lugar una actividad

colaborativa y situarla en un contexto determinado.
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Esta vision social permite, desde diferentes perspectivas, destacar en cada
momento los elementos que intervienen en la realizacion de cada tarea, asi como la
forma en que intervienen afecta al resultado. Como valor afiadido, resulta ser un

mecanismo adecuado para organizar los grupos y los roles (Garcia, 2009).

En la actualidad podemos hablar de un mundo globalizado, lleno de cambios a
nivel de diversos sistemas. La escuela no ha estado ausente a esta transformacion
bastante compleja; hoy en pleno siglo XXI, ésta presenta una serie de factores como: el
uso de las nuevas tecnologias, la equidad, la inclusion, etc., entre otros, que emergen y

exigen un cambio en la conduccion de las escuelas.

Surge en este entorno una idea fundamental que nos lleva a reflexionar sobre la
eficacia de una escuela y considerar a la direccion como un factor primordial del éxito,
como lo sefiala Murillo, citado por Garcia (2010), para demostrar la importancia que

ejerce un liderazgo en cuestiones educativas mas que organizativas.

Mas alla de que el liderazgo se maneje desde la cima, éste debe ser ampliamente
distribuido, de tal manera que profesores y directivos trabajen conjuntamente, logrando
desarrollar competencias y apoyo mutuo. Es pieza clave desarrollar capacidades de
liderazgo en los miembros de una organizacion, fomentando formas diferentes de

trabajo colaborativo y un compromiso de todo el personal.

Ante lo expuesto, Spillane (2005), concibe que la préactica del liderazgo debe
darse a través de una interaccion dindmica entre multiples lideres, pues ésta debe ser
extendida en todo el contexto de la escuela y no debe focalizarse solo en la funcién que
hace o ejerce un director o algin miembro de la organizacion, que ocupe una posicion
formal dentro de la misma. De esta manera, surge una perspectiva distribuida del

liderazgo dentro de una organizacion, donde la direccion no recae en una solo persona,
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sino que, por el contrario, se necesita que todos los miembros participen en la toma de

decisiones o0 acciones de mejora.

Spillane (2000) es uno de los primeros en escribir sobre el Liderazgo Distribuido,
¢l considera que: ... el liderazgo distribuido no significa que todo el mundo lidera,
como en esta interpretacion del liderazgo dejaria de tener una identidad distintiva o de

calidad.

Podrian ser construidas, como cualquier accion o actividad colectiva. En cambio,
la perspectiva de distribucion se centra en cémo la practica del liderazgo distribuido se
da entre los lideres formales e informales. Un punto de vista del liderazgo distribuido
incorpora las actividades de muchas personas en una escuela que trabajan en la

movilizacién y orientacidn de otros docentes en el proceso de cambio educativo.

El Liderazgo Distribuido resulta de la interaccion mutua entre lideres, sus
seguidores y aspectos propios de la organizacién educativa, cambiando la vision de un
lider formal o tradicional a una interna y compleja red de lideres seguidores y a las
situaciones que promueven las practicas de liderazgo; ademas, requiere desarrollar la
capacidad de liderazgo de los demas, fomentando que cada integrante de la
organizacion desarrolle sus propias competencias dentro de una determinada area,
permitiendo que éste fortalezca su compromiso y colaboracién en beneficio de la

organizacion, pues el objetivo es permitir que cada individuo sea mejor cada dia.

El Liderazgo Distribuido se concibe como la realizacién de las tareas propias del
mismo, las que se extiende a mas personas que se ven impulsadas a liderar al mismo
tiempo y que realizan sus actividades profesionales ordinarias. De tal forma que pueden
intercambiar a menudo sus tareas con otras personas y que se dejan liderar por ellas.

“En definitiva, significa que las organizaciones y grupos sociales tienden a convertirse
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en constelaciones de liderazgo multiple, cuya vitalidad esta, en buena medida,
vinculada a decisiones descentralizadas de ejercicio y aceptacion de liderazgo de

diverso tipo” (Longo 2008).

Hablar del Liderazgo Distribuido es referirse a un trabajo horizontal, donde la
comunidad educativa se desarrolla en una organizacion menos jerarquica y mas
inteligente, que cultiva la capacidad de relacionarse a través de la confianza, acciones

colaborativas y vinculos sélidos que se establecen entre los miembros.

Es importante destacar que este liderazgo se desarrolla conjuntamente con la
libertad humana, tocando aspectos valorativos de la accion de liderar y fijando nuevas
metas en el ambito educativo. La libertad de expresarse permite al ser humano tomar
decisiones con una mayor motivacion y creatividad, pues desarrollarse en un ambiente

flexible le permite tener un espiritu mas innovador.

Algunos miembros de la organizacion se encuentran calificados y con necesidad
de autonomia; por tal motivo, se busca a través de esta perspectiva distribuida
descentralizar el poder de mando y el trabajo, en aras de brindar un ambiente donde

puedan desenvolverse con creatividad e innovacion.

En tal sentido, como sefiala Lopez (2010), “el liderazgo distribuido no representa

algo mas comodo, sino mas exigente para los lideres formales.

Se requiere que coordinen y supervisen todo ese liderazgo mas disperso, que
desarrollen capacidades en los seguidores y que proporcionen la retroalimentacién
adecuada en relacion con los esfuerzos”. Se entiende por ello, que ésta es una tarea

compleja, implica mayores responsabilidades en los encargados de la direccion de la
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escuela, pues deberan duplicar esfuerzos para cumplir con el desarrollo integral de los

miembros de la organizacion, reforzando asi, aquellas fortalezas que muestran.

Hablar del Liderazgo Distribuido “supone un conjunto de practicas para fijar
rumbos y ejercer influencia, potencialmente por personas de todos los niveles, méas que

un conjunto de caracteristicas personales y atributos” (PREAL 2010).

La perspectiva distribuida, como afirma Spillane (2008), no es un proyecto de
dirigir y administrar, sino mas bien un marco de referencia para investigadores y
profesionales en la practica de una direccion, gestion y disefio para la mejora. Este
autor reconoce que el trabajo de liderar y gestionar escuelas involucra varios
individuos, a los cuales describe como lideres formales (los que tienen designado
formalmente posiciones de liderazgo y gestion) y lideres informales (las personas sin

tales designaciones).

La practica de este liderazgo se da entonces como un conjunto de interacciones
entre los individuos de la organizacion, que se ve influenciada, ademas, por aspectos
del entorno como: los artefactos, las rutinas organizativas, el lenguaje, entre otros,
propios de una institucién. Todo ello podria facilitar y obstaculizar las interacciones

entre lideres y seguidores.

Debido al crecimiento de las organizaciones a nivel social, econémico y cultural,
el Liderazgo Distribuido ha generado mayor interés en las estructuras de las diversas
organizaciones. En este sentido, Longo (2008), sefiala al Liderazgo Distribuido como
un atributo que poseen las organizaciones para orientar, crear y mantener la motivacion;
el cual permite dirigir los cambios de una organizacion con autoridad moral y donde se
ejerce influencia. Este liderazgo no es simplemente la transmision del trabajo, sino que

va mas alla de las funciones de la direccion, donde se permite el aprendizaje y
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desarrollo de muchas conductas apropiadas para el desempefio de una determinada

labor.

Supone mucho més que una simple remodelacion de tareas, significa un cambio
en la cultura, que entrafia el compromiso y la implicacion de todos los miembros de la
comunidad escolar en la marcha, el funcionamiento y la gestion de la escuela. De esta
forma, el liderazgo distribuido aprovecha las habilidades de los otros en una causa

comun, de tal forma que el liderazgo se manifiesta a todos los niveles.

Al respecto Elmore (2000), sefiala que el Liderazgo Distribuido no es solo para
un miembro de la organizacién que debe asumir la responsabilidad en cuanto al
rendimiento de la misma. Por el contrario, se concibe que el trabajo de los lideres
administrativos esté orientado a potenciar las habilidades y conocimientos de las
personas, de manera tal que se desarrolle una cultura comun alrededor de esas
habilidades y conocimientos. De esta forma, se trata de conservar unidas las distintas
piezas de la organizacion, pues a través de una relacion armoniosa entre ellas, se
consigue mantener la productividad y destacar en los integrantes de la organizacion la

importancia de sus aportes para el bien comun.

En tal sentido, Gonzalez (2010), fortalece la idea expuesta por Elmore (2000),
resaltando la importancia de formar entre los miembros de una organizacion redes de
conocimiento y competencia compartida, que se complementen a través de una clara
division del trabajo, donde todos los miembros de la organizacién sean fuentes unicas

de conocimiento.

A nivel institucional, el Liderazgo Distribuido es considerado como una parte
primordial de las politicas educativas que requieren de condiciones internas y externas,

e incluso establecen estimulos, que pudieran posibilitar este tipo de liderazgo en las
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organizaciones educativas, favoreciendo en todo momento las estructuras de las
mismas. Al respecto, el informe de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémico (OCDE 2009), afirma que una manera de enfrentar los retos educativos es
distribuir el liderazgo entre diferentes personas y organizaciones, por ejemplo,
directores adjuntos, mandos medios y personas de otras escuelas. Esto puede mejorar la
eficacia de la escuela al construir capacidad para una mejora continua, para abordar la
variacion dentro de la escuela y para la planificacion de la sucesion. Ademas, requiere
el desarrollo de incentivos y oportunidades de desarrollo para reconocer y apoyar la
participacion y el desempefio de los equipos de Liderazgo Distribuido. La OCDE
(2009), analiza la importancia de desarrollar la distribucién del liderazgo, no s6lo para

el director y docentes sino también para los alumnos y el aprendizaje.

De todo lo anteriormente mencionado, se puede decir que el Liderazgo
Distribuido es una nueva forma de liderar, que podria instaurarse en el ambito
educativo, donde las necesidades previstas en una escuela permiten a los diversos
integrantes de la organizacion buscar la forma de resolver y asumir tareas, ademas de

responsabilidades, dependiendo cada uno de sus capacidades y talentos.

El Liderazgo Distribuido requiere de un ambito organizativo donde se pueda dar
la fusion de procesos e ideas propias de una determinada cultura, que se desarrolla con
frecuencia en paises mas desarrollados que el nuestro, donde las organizaciones
necesitan la existencia de escenarios innovadores. A través del cambio y transmision
del Liderazgo Distribuido se ha determinado que una organizacion debe ampliar sus

relaciones de poder y realizar la toma de decisiones de manera horizontal.

Se puede mencionar que el Liderazgo Distribuido hace alusion a la incorporacion

del liderazgo en todos los niveles de la organizacion, donde no sélo dependa del apice
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de ésta, sino que promueva la practica del liderazgo de manera activa. “Un modelo de
distribucion es el que tiene como premisa las interacciones entre varios lideres mas que
las acciones de un lider individual. Si el liderazgo se trata principalmente sobre la
influencia y direccion, entonces de alguna manera, todo el liderazgo es distribuido. En
cualquiera de los casos una practica de liderazgo organizacional” (Harris, 2007).

Para Garcia (2010), la perspectiva sobre Liderazgo Distribuido conlleva a un
contexto social que se puede dar dentro de una organizacion. Este autor profundiza su
estudio sobre este tipo de liderazgo y encuentra dos paradigmas importantes en el
desarrollo del mismo, los cuales se consideran implicitos en este concepto. El primero
habla acerca de la Teoria de la Cognicion Distribuida y el segundo sobre la Teoria de la

Actividad.

1.2.CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO DISTRIBUIDO

Para entender este liderazgo es importante explorar todas las acciones ligadas a la
préctica del mismo. Desde la perspectiva de Murillo (2006), Longo (2008) y Spillane

(2004), existen diversas caracteristicas propias del Liderazgo Distribuido.

Dichos autores coinciden que entre las mas comunes encontramos las siguientes:

1.2.1. El potencial de transferencia del Liderazgo Distribuido

Para Longo (2008), en el Liderazgo Distribuido existe un potencial de
transferencia del liderazgo (PTL), que consiste en las capacidades que tiene un
directivo para transferir el liderazgo a otros; éstas surgen del mismo, de forma
inherente, ya que como el autor sostiene nadie puede delegar o transferir algo con lo

gque no cuenta.

La transferencia del liderazgo se da como un liderazgo compartido, que es

asumido de manera responsable por un grupo humano y profesional, capaz de asumir
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los retos que le son propuestos y que; ademas, van surgiendo con el transcurrir del
tiempo o situacion; este grupo debe tener un sentido de empatia con el gestor de la

organizacion, de tal manera que se equilibre el respeto y la estima.

El potencial de transferencia del Liderazgo Distribuido tiene como pieza
fundamental la confianza, pues es considerada la base del capital social interno y
posibilita ese fragil intercambio de la transferencia del liderazgo que explicita el autor.
Es importante sefialar este aspecto, pues en €l estan inmersas algunas caracteristicas del

Liderazgo Distribuido, como la confianza, el cual se detalla mas adelante.

1.3.Confianza

Para que el Liderazgo Distributivo se ejerza en un ambiente educativo, el director
debe transmitirlo mostrando seguridad sobre los integrantes de la organizacion,
proyectando este valor en cada uno de los miembros; de tal forma, que éstos asuman y
promuevan el liderazgo, teniendo en cuenta la seguridad en si mismos y utilizando el

mando a distancia que explicamos anteriormente.

Es a partir de la confianza, que se van a desarrollar las diversas relaciones
internas en la organizacion, tanto desde la gestion del conocimiento de la institucion
como del funcionamiento de las normas de reciprocidad. Es asi que, la confianza es la
pieza medular para la base de un conocimiento intelectual como para la formacion del

mismo valor.

El Liderazgo Distribuido exige de los miembros de la organizacion “un sistema
reciproco de fe” (Ghoshal y Bartlett 1997, citado por Longo 2008:90), pues la
relacion reciproca entre ellos es la base del capital social interno de las organizaciones,

solo teniéndose mutuamente confianza se podra llevar a cabo el proceso de transmision
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del Liderazgo Distribuido, afianzarse y permitir la ejecucion del mismo en la

organizacion educativa.

1.3.1. Talento

Podemos definir el talento como una cualidad que surge de la autonomia del
propio ser y que en ocasiones se desarrolla a partir del interés, persistencia y dedicacion
que se propone cada persona; ademas, puede surgir a partir de factores de caracter

individual y social, pues la cultura juega un papel importante.

Se cree que las actitudes son aprendidas y ellas florecen en el individuo cuando

éste tiene de donde aprenderlas.

En la vida de los seres humanos se ha desarrollado uno o varios talentos y esto es
muestra que quiza hubo alguien en su entorno que lo propici6, tal vez de manera

deliberada o no, las mismas que mas tarde actuaron como operadores del talento.

El talento se asocia a una serie de aptitudes que se manifiestan 0 expresan en

condiciones sociales estimulantes.

Por ello en la actualidad, el desarrollo del talento dentro de las organizaciones es
pieza fundamental en el éxito de las mismas. Es el desarrollo del factor humano en
plena era de la informacion. “Cuando una organizacion estd orientada hacia las
personas, su filosofia general y su cultura organizacional se refleja en la gestion del

talento” (Chiavenato 2009).

Desde la perspectiva del Liderazgo Distribuido para Longo (2009), el talento se
va generando entre los integrantes, a partir de las iniciativas que va brindando el

entorno durante el desarrollo de las tareas propias de la organizacion.
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El desarrollo del talento favorece la colaboracion eficaz de sus integrantes,
permitiendo en ella la distribucion de las tareas de manera adecuada. Aprovechar el
talento de cada miembro de la institucion permite que cada uno funcione como una

pieza que asegura el éxito del trabajo de toda la organizacion.

Cuando se habla de talento se debe tomar en cuenta el desarrollo de capacidades.
Desde el Liderazgo Distribuido, desarrollar capacidades va a permitir que el individuo
incorpore nuevas herramientas, para desarrollarse dentro de la sociedad y se convierta

en un talento.

Todas las personas cuentan con una variedad de capacidades, de las cuales no son
plenamente conscientes, pero las van desarrollando a partir de las necesidades que se
generan dentro de un determinado ambiente, poniendo en juego las habilidades que
poseen Yy es en el proceso que los individuos las van interiorizando y siendo conscientes

de las mismas.

Los individuos dentro de una institucion deben preocuparse por incrementar
nuevas capacidades, para lograr nuevos retos que surgen en la organizacion, de esta

manera se dara un desarrollo profesional y organizacional.

1.3.2. Motivacién

Cuando las personas se integran a una organizacion traen consigo ciertos
impulsos y necesidades que influyen su desempefio en el trabajo; uno de estos impulsos
es la motivacion. Podemos decir que, la motivacién surge a partir de una necesidad en
el individuo, la cual debe ser satisfecha buscando diversos mecanismos que le permitan

realizar diversas acciones, para el logro de su objetivo.
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La motivacion es considerada como el conjunto de fuerzas externas e internas o
factores endogenos o exdgenos, que posee cada integrante de la organizacion, para
conducirse de manera asertiva ante las dificultades o cambios que se presentan en su
contexto; ademas, permite la formacién de metas personales que sigue cada
colaborador dentro de la organizacion. Esta puede darse como algo intimo; propio de la
personalidad y poco puede hacerse para despertarla si no surge de manera espontanea

en ellos.

Desde el Liderazgo Distribuido Longo (2008), afirma que siendo éste una
concepcién emergente, se basa en una tarea compartida iniciada por quien dirige una
organizacion con la certeza de “promover en su entorno la apariciéon de personas
dispuestas a asumir responsabilidades sobre iniciativas proyectos, encargos,
experimentos” (Longo, 2009), es decir, motivar entre sus seguidores, personas

dispuestas a ejercer acciones propias de liderazgo.

Efectivamente, la motivacién en la organizacion esta estrechamente ligada a la

capacidad de liderar, al grado de participacion y al manejo de un grupo de trabajo.

Se presenta con frecuencia en los miembros de la organizacién a partir de las
experiencias y la relacion gue sienten con respecto a sus directivos. En organizaciones
donde se desarrolla un Liderazgo Distribuido, los directivos brindan a sus profesionales
incentivos que los motivan, no necesariamente desde lo econémico, pues éste puede
incluir un elogio, una palmada en la espalda, una nota de felicitacion o un elogio

publico que enriquece el valor de su trabajo.

Segun Madrigal (2009) la motivacién puede ser:
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Motivacion intrinseca: Cuando puede involucrarse libremente en determinadas
actividades. De tal manera que sea una tendencia inherente para buscar retos y

novedades, para extender y ejercitar las propias capacidades y para explorar y aprender.

Motivacion extrinseca: Entendida como las metas y retos para influir en el

comportamiento de las personas.

1.3.DEFINICIONES DE LIDERAZGO

Chiavenato (2002) sefiala que el liderazgo es un fenémeno social que ocurre
exclusivamente en los grupos sociales y en las organizaciones. Podemos definir
liderazgo como una influencia interpersonal ejercida en una situacion dada y dirigida a
través del proceso de comunicacion humana para la consecucion de uno o més
objetivos especificos. Los elementos que caracterizan al liderazgo son, en
consecuencia, cuatro: influencia, situacion, proceso de comunicacion y objetivos por

consequir.

Pratt (2004), manifiesta que el liderazgo es el acto de organizar y dirigir los
intereses y actividades de un grupo de personas, unidas para algin proyecto o empresa.
Es dirigida por una persona que fomenta la cooperacion con el fin de lograr que todos
los integrantes aprueben en forma voluntaria las tareas para cumplir los objetivos
determinados de la misma forma los fines y métodos. Los dos tipos de liderazgo méas

importantes desde el punto de vista social son el conservador y el protagonista.

Marti (2003), comenta que, el liderazgo es la funcion que realiza a persona que
actua como lider de un grupo. Implica una relacion desigual aceptada por los miembros
del grupo. Pueden distinguirse tres estilos de liderazgo; el autoritario, que se produce
cuando el lider actia en forma vertical, autoritariamente sin pedir la opinion ni

comentario de ningn miembro del grupo; el laissez-faire, en el que el lider deja actuar
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a los miembros del grupo sin impartir ningun tipo de pauta, los miembros del grupo

pueden tomar.

Robbins (1999), manifiesta que el liderazgo, es la capacidad de influir en un
grupo para que se logren las metas por fuentes de esta influencia, podria ser formal, tal

como la proporcionada por la posesion de un rango gerencial en una organizacion.

Valdivia (2003), sefiala que el liderazgo es la tarea de poner en accion a personas
para la consecucion de un objetivo comun. Para lograrlo es preciso que las metas hayan
sido fijadas de comdn acuerdo, solo asi es posible despertar el interés en su realizacién
y la motivacion para trabajar juntos hasta conseguir lo propuesto. El lider debe
comprender que, para generar el ambiente adecuado para un esfuerzo creador comun
que conduzca a la cabal realizacién de las tareas propuestas, es necesario que los
participantes compartan la estructura del objetivo, y acepten los métodos y sistemas de

trabajo.

1.4.CONCEPTUALIZACION DE LIDERAZGO DISTRIBUIDO

El liderazgo distribuido, posee diferentes acepciones e interpretaciones,
complejizando su conceptualizacion. De hecho, Bolden (2011) refiere acepciones, tales
como; compartido, colectivo, colaborativo, co-liderazgo, disperso, emergente 0 nuevo

liderazgo.

Segun Gronn (2002), la primera referencia conocida de LD fue en el campo de la
psicologia social a principios del siglo XX. En los EE.UU. existe el término oficial e
inclusive hay instituciones educativas cuyos lideres deben trabajar efectivamente en
Liderazgo Multiple, Liderazgo Distribuido y Equipos de trabajo. En el Reino Unido, no
se le habia dado mucha importancia al concepto, hasta que renacio el discurso por parte

de los estudios del National College for School Leadership (NCSL). Para esto se ha

31



creado un proyecto relacionado directamente con el LD y se conceptualiza como un
pilar de estudio en esta escuela experta en la formacion de lideres, y en la promocion de

literatura relacionada con el tema (MacBeath, 2005; Bennett et al., 2003).

Ahora bien, en la literatura revisada se evidencia que la idea del (LD) esta
solapada sustancialmente en otros conceptos como son colaborativo (Wallace, 2002),
democratico y participativo (Vroom y Yago (1998) mencionados por Garcia, 2008b).
Estos conceptos afines al tema generan que se utilicen a Liderazgo distribuido, una
vision innovadora de la direccidn escolar: una perspectiva tedrica. Ingrid del Valle
Garcia Carrefio menudo de manera abreviada para describir cualquier forma de
distribucion del liderazgo compartido en las escuelas. Al respecto, agrega Harris
(2007), que eso ha distorsionado o cambiado el sentido del término y cualquier equipo
de trabajo compartido se llama de esa forma, generando una préactica o idea erronea de

la definicion.

Kayworth y Leidner (2002) lo definen como una actividad de mando a distancia
fisica en donde se utilizan sélo los medios tecnolégicos de comunicacion (correo
electronico, basado en la Web, etc.). Sin embargo, la mayoria de las concepciones de
LD tienden a ser mucho méas amplias y completas que este planteamiento. El concepto
ha ido creciendo en popularidad, de alli el interés en difundirlo. En esta definicion se
reconocen varios dirigentes y las actividades son ampliamente compartidas dentro y

entre la organizacion (Harris, 2007).

El LD adquiere interés por las tendencias de fondo a las que estan sometidas las
organizaciones actuales, sociedades y economias basadas en el conocimiento, en
entornos mas exigentes, con un incremento de la diversidad interna o estructuras

jerarquicas mas planas. Al respecto Longo (2008) apunt6 algunas respuestas:
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* LD como atributo de las organizaciones, como recurso que necesariamente

deberia ser compartido: orientar, crear/mantener motivacion, pilotar los cambios.

» Con un caracter prioritariamente contingente, como autoridad moral y ejercicio

de influencia para convencer y resolver disputas.

 Con estilo preferentemente delegante, aunque no se debe confundir transferir

liderazgo con transferir trabajo.

* Més alla de la funcién de direccion (hay dirigentes fuera de las estructuras

formales de poder).

* Se trata mas bien de conductas que pueden aprenderse.

Para finalizar este punto se exponen algunas ideas relacionadas con la definicién

del LD (Garcia 2009):

* Es un modelo que se centra en la interaccion de los empleados en lugar de las

acciones, similar a un liderazgo informal.

* Se reconoce la labor de todos los individuos al contribuir en la practica, aun

cuando no son formalmente designados o definidos como dirigentes.

* Es también fundamental en la configuracion del sistema y de organizacion ya

que el redisefio requiere de un proceso de toma de decisiones (Hargreaves, 2007).

* En el concepto analizado se trata de un nuevo liderazgo, con base moral,
centrado en valores, que por naturaleza promueve su propia socializacion, su

distribucion en el conjunto (Harris, 2007).
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Todos los investigadores coinciden en que el LD sigue las directrices o iniciativas
de la direccion en un primer momento, pero las ideas pueden fluir y venir de abajo
hacia arriba, de los lados o de cualquier direccion, este estilo aprovecha para el
bienestar y funcionamiento del centro las iniciativas o influencias de todos los
integrantes externos e internos al centro (Storey, 2004, Hammersley-Fletcher y
Brundrett, 2005, mencionado por Garcia (2008b)). Se debe enfatizar que este
concepto ird evolucionando en la medida en que contribuya favorablemente a la

eficacia de las organizaciones, en este caso las educativas.

1.5.LIDERAZGO DISTRIBUIDO COMO PROPUESTA DE GESTON

En la actualidad, en el campo educativo, la mayoria de los trabajos y perspectivas
que tratan de explicitar una relacion sélida con base empirica entre liderazgo e
innovacion se ha orientado principalmente hacia un concepto relativamente reciente:

liderazgo distribuido. (L6pez - Yéafez, 2010)

Este parece ser una conclusién légica de un largo proceso en busca de una

formulacién tedrica sobre la accion y la influencia en las organizaciones educativas.

Debido a una serie de cambios que estd experimentando la organizacién del
trabajo, mas horizontal y menos burocrética en el contexto de la sociedad del
conocimiento, descrita arriba, la investigacion sobre el liderazgo en las organizaciones,
como sefialan diversos autores (Leithwood, K. 2009), se esta orientando al estudio del

liderazgo distribuido.

Esta situacion se ha producido luego de una desilusion de las concepciones que
representaban al lider como “el gran hombre” y a las estructuras organizativas como

“burocraticas”.
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Asi las concepciones clasicas del liderazgo, lo presentaban como un fendmeno
individual, cargado de fortalezas carismaticas, con ideas “visionarias” y que estaban al
frente de las organizaciones. Intervenian sobre las ideas y simbolos de la organizacion.

(Anderson, 1996).

Las nuevas perspectivas que surgieron al amparo del llamado “nuevo paradigma
de liderazgo” (Bryam, 1996) proponiendo lideres “transformacionales” en lugar de
“transaccionales” (Leithwood Tomlison, & Genge, 1996) no se apartaron mucho de

esta impronta.

Todas estas aproximaciones han ido formando una vision épica, heroica y
romantica sobre el liderazgo, la cual ha llegado hasta nuestros dias. Esta vision deposita
casi toda la responsabilidad sobre los lideres: transformar la mentalidad de las personas,
conseguir su compromiso y en definitiva transformar radicalmente la organizacion.

(Lbpez - Yéfez, 2010).

Frente a estas lineas y como una forma de reaccion es que se han posicionado las
ideas en torno a las practicas de “liderazgo distribuido” y “post-transformacional”
(Parry & Bryman, 2006). Este liderazgo distribuido cambia su influencia desde la

cuspide jerarquica organizacional hacia los equipos de trabajo y hacia los docentes.

Se suelen caracterizar las practicas de liderazgo distribuido como una forma de
liderazgo colectivo en la que los docentes desarrollan conocimiento y capacidades a
través de su trabajo conjunto. (Alma. Harris, 2009) Es decir, se trata de un fenémeno
sinfénico, en el cual intervienen conocimientos y habilidades de distinto tipo,

desplegados desde posiciones formales como informales. (Lopez - Yarfiez, 2010).
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Junto con poner el acento en las actividades y en los procesos, por encima de la
jerarquia y la autoridad, este tipo de liderazgo trata de salvar el dualismo entre
seguidores y las imagenes de superioridad y subordinacion a él asociadas. En esta
vision distribuida, se da por sabido que el liderazgo viene desde cualquier punto desde
dentro de la organizacion, y que mas que estar vinculado a un estatus, tiene que ver con
la dindmica de trabajo que los grupos e individuos despliegan en un contexto

organizativo especifico. (Gronn, 2003).

Uno de los aportes que hace este tipo de estudios acerca de las practicas de
liderazgo distribuido es la comprension del fendmeno de las influencias en las escuelas,
lo cual ha originado una serie de trabajos de investigacion con un enfoque analitico
descriptivo: fuentes, focos, funciones, interacciones, contextos, resultados (Camburn,

Rowan, & Taylor, 2003; Gronn, 2002; McBeth, 2008; Spillane, 2012).

Lo que nos manifiestan los enfoques analitico-descriptivo acerca de las practicas
de liderazgo distribuido en las organizaciones, es que, sin embargo, co-existen con
practicas individuales, que la distribucion del trabajo varia y mucho, en funcion del tipo

de actividad. (Gronn, 2009a; Spillane, Camburn, & Pareja, 2007; Timperley, 2009).

Las investigaciones de Spillane, Camburn y Pareja (2007) descubrieron que un
cuarto de las actividades docentes relacionadas con el curriculum y la ensefianza en el
centro escolar, eran dirigidas por lideres informales (sin cargo alguno) y que casi la
mitad (47%) de las actividades sobre las que los directores tenian responsabilidad eran

realizadas en colaboracién con otros docentes.

Seria interesante poder profundizar en esta relacion de los equipos directivos de
las escuelas en Chile, cuyos lideres tienen una profundizacion mayor en el tema de la

gestién, como por ejemplo aquellos que estan formando parte de la propuesta formativa
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“directores de excelencia”, como una manera de conocer y verificar el tipo de liderazgo

que van desarrollando junto a sus equipos directivos.

1.6. Teorias cientificas del Clima Institucional
1,6.1. Teoria de Brunet que sustenta el clima organizacional:

De acuerdo con Brunet (2004), dentro del concepto de clima organizacional
subyace “una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y

Funcionalista.

La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacién de la
percepcion, entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente

aporta dos principios de la percepcion del individuo:

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

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento.
Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea basandose en
criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en que ven el
mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que

relacion en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que la
escuela gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra
opcidn, en cambio los funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales
en este mecanismo, es decir la persona que labora interactda con su medio y participa

en la determinacion del clima de éste.
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Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se aplican al
estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un elemento de base que es el
nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la institucion que
trabajan. Las personas tienen necesidad de informacién proveniente de su medio de
trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar
asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una
persona percibe hostilidad en el clima de su organizacion, tendra tendencias a
comportarse defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su medio, ya

que, para €l dicho clima requiere un acto defensivo.

Para el clima organizacional se hacen referencia a las siguientes escuelas
estructuralistas, humanistas sociopolitica y critica, para los estructuralistas, el clima
surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la
organizacion, la centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, el nimero
de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion
del comportamiento del individual. Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la
influencia de la propia personalidad del individuo en la determinacién del significado
de sucesos organizacionales, sino que se centra especialmente en los factores

estructurales de naturaleza objetiva (Martin, 1998).

Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que los
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las
caracteristicas personales del individuo y las de la organizacién. Dentro de las
corrientes sociopolitica y critica, afirma que el clima organizacional representa un

concepto global que integra todos los componentes de una organizacion; se refiere a las
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actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los

profesores tienen ante su organizacion.

1.6.2. Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringe

El modelo que establecen los autores Litwin y Stinger (1968) tiene sus cimientos
en los planteamientos de McClelland quien realizo estudios en el afio de 1961 en la
Universidad de Harvard, sobre la motivacion que puede tener un trabajador dentro de
una empresa, este autor divide tres categorias por el cual surgen estas necesidades
motivacionales, la primera la relaciona con el poder que tiene una persona en su trabajo
y como ésta lo ejerce, el segundo es la afiliacion, cuédn identificado se siente el
trabajador con su empresa y el ultimo es el logro del trabajador en cuanto a las metas

que se propone y en el cumplimiento de las mismas.

Teniendo en cuenta estos planteamientos los autores Litwin y Stinger establecen
que el clima estd determinado por filtros como la estructura en la cual se rige la
organizacion, el liderazgo de los directivos o dirigentes, la toma de decisiones, etc.
Ademas, considera que la motivacion del trabajador se encuentra influenciada por el
estilo del liderazgo que se ejerza, la tradicion o la historia que tenga la empresa, pero
esto se desarrolla de manera subconsciente pues ningin trabajador ha manifestado
abiertamente sobre el clima que vivencia en la empresa donde labora. Finalmente, en
sus planteamientos establecen tres clases de clima que se pueden manifestar dentro de
cada subsistema de la organizacion: el primero es el clima de la autoridad o autoritario,
en el cual se evidencia escasa 0 nula motivacion por parte del trabajador, puesto que
labora bajo presion, con actitudes negativas a su alrededor por ende la produccion es
muy baja generando una deficiente satisfaccion. La segunda clase de clima se centra en

el plano amistoso, en este clima se percibe una alta motivacion por parte de los
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trabajadores, ademas que sienten una alta afiliacion hacia la empresa, pero la
productividad no es la adecuada. Y el tercer y ultimo clima es el que esta basado en los
logros donde la motivacion, la satisfaccion, las actitudes positivas son altas lo cual

permite una alta productividad.

1.7.Definicion de clima organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de manera
importante el ambiente laboral de la organizacion. Se entiende por clima organizacional
al conjunto de elementos que proporcionan niveles de satisfaccion o insatisfaccion en
los empleados, los mismos reflejan la capacidad que tiene la organizacion para generar

niveles de motivacion y desarrollo personal en el dia a dia de trabajo.

Para las diferentes organizaciones en los niveles gerenciales es primordial tener el
poder del conocimiento y la capacidad de medicidn del trabajo, mediante los resultados
obtenidos en el cumplimiento de los objetivos, logrando asi que todo el personal sea

proactivo y desarrolle capacidades que mejoren la imagen de las mismas.

Cuando un empleado se siente motivado, valorado y satisfecho con su trabajo
ofrece a la empresa dinamismo, horas extras, innovaciones, trabajo en equipo,
liderazgo, de esta manera mejores resultados y superacién de las metas establecidas en
el corto y largo plazo. Todo lo contrario del empleado insatisfecho solo realiza sus
funciones porque debe cumplirlas ya que para eso le pagan no da un valor agregado a

su desempefio y por ende con suerte se llega a alcanzar con las metas establecidas.
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El clima organizacional permite a la gerencia a evaluar en el tiempo sus
resultados, debido a que delimita notablemente los tiempos del antes, ahora en el futuro
mediante la retroalimentacion continua de los resultados esperados y los obtenidos.

(Garcia, 2009).

1.8.Importancia del clima organizacional en la administracion de
instituciones educativas

La atencion al clima de la organizacion esta siendo cada dia méas importante para
los directivos en las empresas e instituciones, ya que se ha probado su existencia real, y
su poderosa incidencia en los resultados de la gestion. Incursionar en el estudio de este
importante indicador, se estd convirtiendo en una practica recurrente en las
organizaciones contemporaneas, dada la influencia reciproca entre el ambiente de
trabajo y el desempefio de sus recursos humanos y, por ende, su incidencia directa en
los resultados y el éxito de la gestion.

Hablar de cultura en administracion no solo implica una mayor riqueza en los
estudios organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologias de otras
disciplinas como la sociologia, la antropologia y la sicologia, ni el mero analisis
positivista de variables, en la busqueda por elevar la productividad y la calidad; la
cuestion va mas alla, implica reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas
organizacionales y que resultan ser, la mayoria de las veces, homogeneizadores,
universalistas y lineales. Sin duda, al hacer el mejor uso de esa reformulacién para el
desarrollo organizacional, estaremos hablando no s6lo de una mejora sustancial en la
empresa, sino también en la sociedad.

Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en
provecho de los estudios organizacionales, pues ¢qué sentido tendria mantener

escindidas las trayectorias de la antropologia, la sociologia y los estudios
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comunicacionales en un periodo en el que los objetos clasicos de investigacion en las
ciencias sociales se entremezclan.

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

En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional
propia, ante la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigacion y
desarrollo experimental para el crecimiento y autonomia de los paises subdesarrollados,
pues éstos no tienen forma de incorporarse ampliamente a la nueva revolucion
tecnoldgica en marcha si no generan capacidades enddgenas de creatividad, seleccion
de tecnologias, especializacion de su propia produccion de conocimientos e
informacidn y reflexion independientes acerca de sus problemas y de las capacidades
disponibles para su solucion.

Por tanto, debe reconocerse la funcion clave que cumple el ambito cultural al
elaborar y transmitir simbolos de identidad individual y social, asi como al ser
instrumento de analisis y comprension que hace posible encontrar un sentido propio
para la construccion de una modernidad latinoamericana en momentos de crisis que
llevan a cuestionar, en muchos casos, la modernidad occidental. Parece claro que en el
futuro inmediato la economia y el desarrollo de los paises latinoamericanos dependera
en gran medida de la capacidad de producir conocimientos basicos y aplicados, en los
que se encontraran los estilos gerenciales a acordes con la idiosincrasia y la cultura de

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

Al hablar de la necesidad de generar un modelo de gestién propio basado en la
cultura organizacional de empresas colombianas, no se pretende caer en una vision que
considera lo nacional como unico e incomparable, sino mas bien reconocer que
América Latina es un espacio heterogéneo que debe revalorarse.

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

Sin embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la vista es la casi total
ausencia de estudios metodoldgicos para abordar la heterogeneidad de lo que en
administracién se denomina "cultura organizacional”. Pues los modelos que se utilizan,

en su mayoria, suelen homogeneizar las diferencias de las sociedades, lo que se traduce
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en una absorcion transnacional de los procesos simbdlicos, marginando las culturas
locales.

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

renovada. (Garcia, 2009).

1.9.Clima Institucional Educativo

Tenemos que reconocer que el clima laboral es uno de los factores mas
interesantes e importantes dentro de las instituciones. Actualmente los estudios sobre el
clima laboral reconocen la gran importancia del llamado “capital humano” como
principal ventaja competitiva. Las empresas exitosas han basado su estrategia de
desarrollo en su principal fortaleza: su gente y los valores humanos, conformando
equipos humanos motivados, involucrados y comprometidos con la filosofia de la

organizacion (Manco Ledesma, M.)

En las instituciones educativas igualmente el clima laboral es imprescindible.
Podemos definirlo como las caracteristicas del medio ambiente del trabajo educativo
que son percibidas directa o indirectamente y que tienen repercusiones en el
comportamiento de los estudiantes, docentes, directivos, personal administrativo y
padres de familia, en su desempefio personal y laboral, en las relaciones con sus

superiores, sus colegas e incluso con su familia (Eslava, 2009).
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Es el medio ambiente humano, ético, célido y fisico en el que se desarrolla el
trabajo educativo cotidiano que influye en la satisfaccion de los integrantes de la
comunidad educativa y por lo tanto en la productividad de la institucion educativa

(Goncalves, 1997).

Los directores y los directivos de las instituciones educativas tienen que
preocuparse en reconocer como esta su clima institucional, si existe entusiasmo,
compromiso, identificacién y satisfaccion en el trabajo de los integrantes de su
comunidad educativa. En este sentido, ellos tienen la responsabilidad porque son los
directores los que pueden promover los valores de la institucion y a la vez crear las

condiciones favorables o desfavorables para construir su clima institucional.

Elementos que influyen en el clima institucional educativo Estos se desprenden
del convencimiento de que el factor humano es un factor fundamental en el desarrollo

de las instituciones educativas. Los elementos mas influyentes son:

. Las relaciones humanas entre los miembros de la comunidad educativa

. La filosofia de la institucién educativa

. El cumplimiento igualitario de las normas que rigen la institucion educativa

. El liderazgo del director y los directivos como “lider democratico, pero con

autoridad”, autoridad moral, respeto, credibilidad. Naibith, 1988.

. El sentido de pertenencia a la institucion educativa

. La solucién de los conflictos que aparecen

45



. El ambiente fisico. Condiciones de trabajo saludables, ambientes adecuados

dentro de lo posible

. Sistemas de reconocimiento en el desempefio laboral

. Empoderamiento a todos. Tratamiento igual a todos.

. El sentido de pertenencia a la institucion educativa

. Buscar el talento de las personas y darle valor

. Direccion y sentido del humor

. Evitar los rumores y las bolas. Comunicacion clara

Entre todos estos elementos, las relaciones humanas entre los miembros de la
institucién constituyen una de las principales fuentes de satisfaccidon o insatisfaccion
laboral que repercute directamente en el desempefio y la productividad de la institucion

educativa.

Tenemos que reconocer el valor que las relaciones humanas tienen para lograr lo
que deseamos realizar, para sentirnos acompafiados, para desarrollarnos, para sentirnos

bien, en suma, para convivir mejor con las personas que nos relacionamos.

1.10.  Factores que impiden el adecuado clima institucional educativo.

En las instituciones educativas peruanas, especialmente en las publicas, existen
problemas desde muchos afios atras que ocasionan la existencia de climas
institucionales dificiles, inadecuados, que dificultan el trabajo educativo e impiden la
motivacion, la involucracion y el compromiso de los integrantes de la comunidad

educativa con su institucion.
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El trato de los directores, directivos y superiores no es igual para todos.

Existen grupos antagénicos que son observados en forma especial por los

alumnos, gue se constituyen en modelos a seguir.

La informacion que se transmite no llega en forma adecuada a los diversos

estamentos.

Se dan discrepancias en puntos de vista que no se manejan adecuadamente. No se

practica la empatia.

Existen recursos limitados.

Existe una atmosfera de intolerancia y competitividad manifiesta.

Los conflictos se solucionan tratando siempre de obtener la mayor ganancia,

recurriendo muchas veces a la violencia.

Existe poca identificacion con su institucién educativa.

En algunas instituciones educativas publicas los alumnos se quejan de
autoritarismo, corrupcion y abuso de parte profesores y directivos lo cual acrecienta los
niveles de insatisfaccion y violencia que muchas veces desemboca en pandillas

juveniles con todo el costo social que este hecho conlleva.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1. METODOLOGIA:

2.1.1. Hipdtesis de investigacion

Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido sustentado en las
teorias de Spillane y Gronn entonces se optimizara el clima institucional en la IE

Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya.

2.1.2. Variables

Variable Independiente: Modelo de Liderazgo Distribuido

Variable Dependiente: Clima Institucional

2.1.3. Poblacién

La poblacion de este estidio estara conformada por los directores, docentes de la IE
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate de Atalaya que en

total seréan 44.

2.1.4. Tamano de la muestra

El tamafo de la muestra estd conformado por los 22 docentes para el grupo
Experimental y 22 Docentes para el Grupo Control de la Institucion Educativa

Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

2.1.5. Unidad de analisis

La presente unidad de analisis estad conformada por Un Docente
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2.1.6. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada con propuesta.

2.1.7. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es cuasi experimental. A pesar de las limitaciones que
presenta la metodologia cuasi-experimental, la correcta planificacion y ejecucién de un

cuasi-experimento, que en muchas situaciones constituye la Gnica alternativa de trabajo.

Disefio Pre Test — Pos Test: se toman datos antes y después del tratamiento, pero no

hay seguridad de que las diferencias antes-despueés se deban al tratamiento.

Grupo Experimental

o1 X 02

Grupo Control

(OX] X 04

2.1.8. Técnica e instrumentos de recoleccion

EL PRE TEST.- Dado en la ficha de observacion cientifica y la entrevista —
cuestionario, instrumentos que permitiran la obtencion de los datos que deben ofrecer

los estudiantes del grupo experimental y del grupo control, ambos instrumentos seran
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administrados antes de aplicar el programa estimulo por un periodo temporal de un

trimestre lectivo.

EL POST TEST.-Constituidos por la ficha de observacion cientifica y la
entrevista cuestionario, ambos instrumentos seran administrados en el aula, a los
estudiantes del grupo experimental y del grupo control, después de haber aplicado el
programa estimulo, a fin de comprobar la efectividad del estimulo, que permita validar
su ejecucion como alternativa de solucion al problema de clima institucional en las

instituciones educativas de la localidad y la region.

Instrumento de Recoleccion de Datos

Un Instrumento para el clima institucional que se aplicé a los docentes de la
Institucién Educativa Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de
Laulate Atalaya, que consta de 37 preguntas con una escala de Likert.; ademas del
Instrumento para el Modelo de Liderazgo Distribuido que consta de 31 preguntas en

escala de Lickert.

2.1.9. Andlisis de los datos

En cuanto al procesamiento de datos éste consistira en el célculo, seleccion,
clasificacion y ordenacion de tablas o cuadros, debidamente codificados y tabulados. La
tabulacién se realizard de forma electronica y se sometera al tratamiento estadistico,
para de esta manera determinar el significado de aquellas relaciones significativas. Para
analizar los datos se utilizara el Software Excel o Spss version 22, y se utilizara la
prueba estadistica t de student para muestras dependientes (para corrobar la prueba de

hipétesis planteada).
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CAPITULO I11: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION Y
PROPUESTA

3.1 Analisis e interpretacion de los resultados

Tabla N° 01

Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima

Institucional en el Pre Test del Grupo Experimental.

Nivel de Clima Institucional fi hi%o
Malo 03 13.64
Regular 16 72.73
Bueno 03 13.64
Total 22 100.00

Fuente: Pre Test del Grupo Experimental
Grafico N° 01
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqgrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Nivel de Clima

Institucional en el Pre Test del Grupo Experimental.

72.73

80.00 ~
70.00 1
60.00 1
50.00 1
40.00 1

Porcentaje

30.00 1 13.64
20.00 |
10.00 1

13.64

0.00 . :
Malo Regular Bueno

Nivel de Clima Institucional

En la Tabla y Grafico N° 01 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel
de Clima Institucional en el Pre Test del Grupo Experimental el 72.73% su nivel es Regular,

mientras que el 13.64% su nivel es Bueno y solo el 13.64% su nivel es Malo.
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Tabla N° 02
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima

Institucional en el Post Test del Grupo Experimental.

Nivel de Clima Institucional fi hi%o
Malo 0 0.00

Regular 08 36.36

Bueno 14 63.64

Total 22 100.00

Fuente: Post Test del Grupo Experimental
Grafico N° 02
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional en el Post Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Gréafico N° 02 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel
de Clima Institucional en el Post Test del Grupo Experimental el 63.64% su nivel es Bueno,

mientras que el 36.36% su nivel es Regular.
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Tabla N° 03
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima

Institucional en el Pre Test y Post Test del Grupo Experimental.

Nivel de Clima Institucional Pre Test Post Test
fi hi% fi hi%
Malo 03 13.64 0 0.00
Regular 16 72.73 08 36.36
Bueno 03 13.64 14 63.64
Total 22 100.00 22 100.00

Fuente: Pre Test y Post Test del Grupo Experimental
Grafico N° 03
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqrado N° 64986-B Francisco

Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya seguin Nivel de Clima Institucional en el Pre

Test y Post Test del Grupo Experimental.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 01
HIPOTESIS.-

Hipdtesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces no optimizara el clima institucional en la IE

Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el clima institucional en la IE
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: a =0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student para muestras dependientes

d-D 2223-0
S ~26.13
o m
Grado de libertad n-1=22-1=21 Ttabla=1.721 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

T = =3.99

1-a =0.95RA
Tt =1721

DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un modelo de
liderazgo distribuido sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el clima
institucional en la IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de
Laulate.Atalaya, mediante la prueba estadistica T de Student para muestras dependientes a
un nivel de significancia del 5%.

Prueba t para medias de dos muestras emparejadas
Post Test Pre Test

Media 1135 91.2727273
Varianza 150.357143 263.636364
Observaciones 22 22
Coeficiente de correlacién de Pearson -0.67519139
Diferencia hipotética de las medias 0
Grados de libertad 21
Estadistico t 3.98964869
P(T<=t) una cola 0.00033299
Valor critico de t (una cola) 1.72074287
P(T<=t) dos colas 0.00066598
Valor critico de t (dos colas) 2.07961384
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Tabla N° 04

Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima

Institucional (Dimension Comportamiento Institucional) en

Experimental.

el Pre Test del Grupo

Nivel de Clima Institucional (Dimensior fi hi%
Comportamiento Institucional)
Malo 02 9.09
Regular 16 72.73
Bueno 04 18.18
Total 22 100.00

Fuente: Pre Test del Grupo Experimental
Gréfico N° 04

Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqgrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Nivel de Clima

Institucional (Dimensién Comportamiento Institucional) en el Pre Test del Grupo

Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 04 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa

Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel

de Clima Institucional (Dimensién Comportamiento Institucional) en el Pre Test del Grupo

Experimental el 72.73% su nivel es Regular, mientras que el 18.18% su nivel es Bueno y

solo el 9.09% su nivel es Malo.
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Tabla N° 05
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional (Dimension Comportamiento Institucional) en el Post Test del Grupo

Experimental.

Nivel de Clima Institucional (Dimensior fi hi%

Comportamiento Institucional)

Malo 0 0.00
Regular 06 27.27
Bueno 16 72.73
Total 22 100.00

Fuente: Post Test del Grupo Experimental
Grafico N° 05
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya seqin Nivel de Clima
Institucional (Dimension Comportamiento Institucional) en el Post Test del Grupo
Experimental.
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En la Tabla y Gréafico N° 05 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel
de Clima Institucional (Dimensién Comportamiento Institucional) en el Post Test del Grupo

Experimental el 72.73% su nivel es Bueno, mientras que el 27.27% su nivel es Regular.
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Tabla N° 06
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional (Dimension Comportamiento Institucional) en el Pre Test y Post Test del

Grupo Experimental.

Nivel de Clima Institucional (Dimensi Pre Test Post Test

Comportamiento Institucional)

fi hi% fi hi%

Malo 02 9.09 0 0.00
Regular 16 72.73 06 27.27
Bueno 04 18.18 16 72.73
Total 22 100.00 22 100.00

Fuente: Pre Test y Post Test del Grupo Experimental
Grafico N° 06
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqgrado N° 64986-B Francisco

Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Nivel de Clima Institucional

(Dimension Comportamiento Institucional) en el Pre Test y Post Test del Grupo

Experimental.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 02
HIPOTESIS.-

Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces no optimizard el Clima Institucional
(Dimension Comportamiento Institucional) en la IE Integrado N° 64986-B Francisco
Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el Clima Institucional (Dimension
Comportamiento Institucional) en la IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de
Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student para muestras dependientes
T d-D 941-0
- S ~10.93
/ 0 Y
Grado de libertad n-1=22-1=21 Ttabla=1.721 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

=4.04

1-0 =0.95 RA
Tt=1.721

DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un modelo de
liderazgo distribuido sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el Clima
Institucional (Dimension Comportamiento Institucional) en la IE Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya, mediante la prueba estadistica T de
Student para muestras dependientes a un nivel de significancia del 5%.
Prueba t para medias de dos muestras emparejadas
Variable1  Variable 2

Media 43.5909091 34.1818182
Varianza 27.1103896 47.8701299
Observaciones 22 22
Coeficiente de correlacién de Pearson -0.61646043
Diferencia hipotética de las medias 0
Grados de libertad 21
Estadistico t 4.03890769
P(T<=t) una cola 0.00029602
Valor critico de t (una cola) 1.72074287
P(T<=t) dos colas 0.00059203
Valor critico de t (dos colas) 2.07961384
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Tabla N° 07

Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima

Institucional (Dimension Capacidad Organizacional) en el Pre Test del Grupo

Experimental.

Nivel de Clima Institucional (Dimensior fi hi%
Capacidad Organizacional)
Malo 03 13.64
Regular 14 63.64
Bueno 05 22.73
Total 22 100.00

Fuente: Pre Test del Grupo Experimental

Grafico N° 07

Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqgrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Nivel de Clima

Institucional (Dimensién Capacidad Organizacional) en el Pre Test del Grupo

Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 07 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa

Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel

de Clima Institucional (Dimension Capacidad Organizacional) en el Pre Test del Grupo

Experimental el 63.64% su nivel es Regular, mientras que el 22.73% su nivel es Bueno y

solo el 13.64% su nivel es Malo.
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Tabla N° 08
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional (Dimensién Capacidad Organizacional) en el Post Test del Grupo

Experimental.

Nivel de Clima Institucional (Dimensior fi hi%

Capacidad Organizacional)

Malo 0 0.00
Regular 10 45.45
Bueno 12 54.55
Total 22 100.00

Fuente: Post Test del Grupo Experimental
Grafico N° 08
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya seqin Nivel de Clima
Institucional (Dimension Capacidad Organizacional) en el Post Test del Grupo
Experimental.
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En la Tabla y Gréafico N° 08 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel
de Clima Institucional (Dimension Capacidad Organizacional) en el Post Test del Grupo

Experimental el 54.55% su nivel es Bueno, mientras que el 45.45% su nivel es Regular.
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Tabla N° 09
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional (Dimension Capacidad Organizacional) en el Pre Test y Post Test del

Grupo Experimental.

Nivel de Clima Institucional Pre Test Post Test
(Dimension Capacidad

Organizacional)

fi hi% fi hi%

Malo 03 13.64 0 0.00
Regular 14 63.64 10 45.45
Bueno 05 22.73 12 54.55
Total 22 100.00 22 100.00

Fuente: Pre Test y Post Test del Grupo Experimental
Grafico N° 09
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqrado N° 64986-B Francisco

Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Nivel de Clima Institucional

(Dimension Capacidad Organizacional) en el Pre Test y Post Test del Grupo

Experimental.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 03
HIPOTESIS.-

Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces no optimizard el Clima Institucional
(Dimension Capacidad Organizacional) en la IE Integrado N° 64986-B Francisco
Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el Clima Institucional (Dimension
Capacidad Organizacional) en la IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa
Rosa de Laulate.Atalaya.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student para muestras dependientes
T g -D 436-0

P

Grado de libertad n-1=22-1=21 Ttabla=1.721 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

=2.84

1-0 =0.95 RA
Tt =1721

DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un modelo de
liderazgo distribuido sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el Clima
Institucional (Dimensién Capacidad Organizacional) en la IE Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya, mediante la prueba estadistica T de
Student para muestras dependientes a un nivel de significancia del 5%.

Prueba t para medias de dos muestras emparejadas
Variable 1 Variable 2

Media 27.2272727 22.8636364
Varianza 11.3268398 19.45671
Observaciones 22 22
Coeficiente de correlacién de Pearson -0.71633423
Diferencia hipotética de las medias 0
Grados de libertad 21
Estadistico t 2.83688283
P(T<=t) una cola 0.00493825
Valor critico de t (una cola) 1.72074287
P(T<=t) dos colas 0.00987649
Valor critico de t (dos colas) 2.07961384
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Tabla N° 10
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional (Dimension Dinamica Institucional) en el Pre Test del Grupo

Experimental.

Nivel de Clima Institucional fi hi%o

(Dimensién Dinamica Institucional)

Malo 03 13.64
Regular 14 72.73
Bueno 05 13.64
Total 22 100.00

Fuente: Pre Test del Grupo Experimental
Grafico N° 10
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqgrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Nivel de Clima

Institucional (Dimensién Dinamica Institucional) en el Pre Test del Grupo

Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 10 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel
de Clima Institucional (Dimension Dinamica Institucional) en el Pre Test del Grupo
Experimental el 72.73% su nivel es Regular, mientras que el 13.64% su nivel es Bueno y

solo el 13.64% su nivel es Malo.
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Tabla N° 11
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional (Dimensién Dinamica Institucional) en el Post Test del Grupo

Experimental.

Nivel de Clima Institucional (Dimensior fi hi%

Dinamica Institucional)

Malo 0 0.00
Regular 07 36.36
Bueno 15 63.64
Total 22 100.00

Fuente: Post Test del Grupo Experimental
Grafico N° 11
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya seqin Nivel de Clima
Institucional (Dimension Dinamica Institucional) en el Post Test del Grupo
Experimental.
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En la Tabla y Gréafico N° 11 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel
de Clima Institucional (Dimension Dinamica Institucional) en el Post Test del Grupo

Experimental el 63.64% su nivel es Bueno, mientras que el 36.36% su nivel es Regular.
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Tabla N° 12
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional (Dimension Dindmica Institucional) en el Pre Test y Post Test del Grupo

Experimental.

Nivel de Clima Institucional Pre Test Post Test

(Dimensién Dinamica Instituciona

fi hi% fi hi%

Malo 03 13.64 0 0.00
Regular 14 72.73 07 36.36
Bueno 05 13.64 15 63.64
Total 22 100.00 22 100.00

Fuente: Pre Test y Post Test del Grupo Experimental
Grafico N° 12
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqgrado N° 64986-B Francisco

Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Nivel de Clima Institucional

(Dimension Dinamica Institucional) en el Pre Test y Post Test del Grupo Experimental.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 04
HIPOTESIS.-

Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces no optimizard el Clima Institucional
(Dimension Dinamica Institucional) en la IE Integrado N° 64986-B Francisco
Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el Clima Institucional (Dimension
Dinamica Institucional) en la IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa
de Laulate.Atalaya.
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student para muestras dependientes

T - d-D 845-0 349

~s,/ 1136

i
Grado de libertad n-1=22-1=21 Ttabla=1.721 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

1-a=095RA a=0.05RR

Tt=1.721

DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un modelo de
liderazgo distribuido sustentado en la teoria de Spillane entonces no se optimizara el Clima
Institucional (Dimensién Dinamica Institucional) en la IE Integrado N° 64986-B Francisco
Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya, mediante la prueba estadistica T de Student
para muestras dependientes a un nivel de significancia del 5%.
Prueba t para medias de dos muestras emparejadas
Variable1  Variable 2

Media 42.6818182 34.2272727
Varianza 28.6082251 51.8030303
Observaciones 22 22
Coeficiente de correlacion de Pearson -0.63259552
Diferencia hipotética de las medias 0
Grados de libertad 21
Estadistico t 3.48987673
P(T<=t) una cola 0.00109193
Valor critico de t (una cola) 1.72074287
P(T<=t) dos colas 0.00218386
Valor critico de t (dos colas) 2.07961384
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Tabla N° 13
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima

Institucional en el Pre Test del Grupo Control.

Nivel de Clima Institucional fi hi%o
Malo 0 0.00

Regular 20 90.91
Bueno 02 9.09

Total 22 100.00

Fuente: Pre Test del Grupo Control
Grafico N° 13
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Nivel de Clima

Institucional en el Pre Test del Grupo Control.
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En la Tabla y Gréafico N° 13 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel
de Clima Institucional en el Pre Test del Grupo Control el 90.91% su nivel es Regular,

mientras que el 9.09% su nivel es Bueno.
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Tabla N° 14
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima

Institucional en el Post Test del Grupo Control.

Nivel de Clima Institucional fi hi%o
Malo 0 0.00

Regular 21 95.45
Bueno 01 4,55

Total 22 100.00

Fuente: Post Test del Grupo Control
Grafico N° 14
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima
Institucional en el Post Test del Grupo Control.
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En la Tabla y Gréafico N° 14 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel
de Clima Institucional en el Post Test del Grupo Control el 95.45% su nivel es Regular,

mientras que el 4.55% su nivel es Bueno.
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Tabla N° 15
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel de Clima

Institucional en el Pre Test y Post Test del Grupo Control.

Nivel de Clima Institucional Pre Test Post Test
fi hi% fi hi%
Malo 0 0.00 0 0.00
Regular 20 90.91 21 95.45
Bueno 02 9.09 01 455
Total 22 100.00 22 100.00

Fuente: Pre Test y Post Test del Grupo Control
Grafico N° 15
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Inteqrado N° 64986-B Francisco

Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya seguin Nivel de Clima Institucional en el Pre

Test y Post Test del Grupo Control.

95.45
90.91

100.00 -
90.00 -

80.00 -
70.00 -
60.00 -
50.00 -
40.00 -
30.00 -

Porcentaje

20.00
10.00 -

0.00 0.00
L7

Malo Regular Bueno

0.00

Nivel de Clima Institucional

B Pre Test @ Post Test

69



CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 05
HIPOTESIS.-

Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces no optimizara el Clima Institucional en la
IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.

Hipdtesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el Clima Institucional en la IE
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya.
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student para muestras dependientes

T d-D -232-0 0.01

©s,/ 1195

U
Grado de libertad n-1=22-1=21 Ttabla=1.721 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

1-a=095RA a=0.

Tt=1.721
DECISION: Ho se Acepta, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un modelo de
liderazgo distribuido sustentado en la teoria de Spillane entonces no se optimizara el Clima
Institucional en la IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de
Laulate.Atalaya, mediante la prueba estadistica T de Student para muestras dependientes a
un nivel de significancia del 5%.

Prueba t para medias de dos muestras emparejadas
Variable 1 Variable 2

Media 86.2727273  88.5909091
Varianza 81.2554113 257.11039
Observaciones 22 22
Coeficiente de correlacién de Pearson 0.67651875
Diferencia hipotética de las medias 0
Grados de libertad 21
Estadistico t -0.90990637
P(T<=t) una cola 0.18659887
Valor critico de t (una cola) 1.72074287
P(T<=t) dos colas 0.37319773
Valor critico de t (dos colas) 2.07961384
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Tabla N° 16
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel de Modelo de

Liderazgo Distribuitivo en el Pre Test del Grupo Experimental

Nivel de Modelo de Liderazgo Distribuiti fi hi%
Malo 0 0.00

Regular 06 27.27

Bueno 16 72.73

Total 22 100.00

Fuente: Pre Test del Grupo Control
Grafico N° 16
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Modelo de Liderazgo

Distribuido en el Pre Test del Grupo Experimental
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En la Tabla y Gréafico N° 16 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel
de Liderazgo Distribuido en el Pre Test del Grupo Esxperimental el 90.91% su nivel es

Regular, mientras que el 9.09% su nivel es Bueno.
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Tabla N° 17
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segin Nivel de Modelo de

Liderazgo Distribuitivo en el Pre Test del Grupo Control

Nivel de Modelo de Liderazgo Distribuiti fi hi%
Malo 04 18.18

Regular 16 72.73

Bueno 02 9.09
Total 22 100.00

Fuente: Pre Test del Grupo Control
Grafico N° 16
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B

Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya sequn Modelo de Liderazgo

Distribuido en el Pre Test del Grupo Control

72.73

80.00 T

70.00 -

60.00 -

50.00 -

40.00
30.00 1 18.18
20.00

Porcentaje

10.00 -

0.00 T .
Mala Regular Buena

Nivel de Liderazgo Distribuitivo

En la Tabla y Gréafico N° 17 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya segun Nivel
de Liderazgo Distribuido en el Pre Test del Grupo Control el 72.73% su nivel es Regular,

mientras que el 9.09% su nivel es Bueno y el 18.18% su nivel es Mala.
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3.2 Construccion de la Propuesta: Modelo de Liderazgo Distribuido para
optimizar el clima institucional en la 1.E Integrado N° 64986-B Francisco

Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.

I.- INTRODUCCION

En los Gltimos afios, los estudios que se han realizado en las Instituciones
Educativas se ven influenciados por su cultura organizacional. Por tal motivo, se vienen
investigando temas relacionados al liderazgo distribuido del director y el rendimiento
académico de los estudiantes a nivel nacional; pues se asume en muchas ocasiones que,
el éxito de una institucion va de la mano con conduccion y direccion que ejercen los
directivos.

El estudio del liderazgo desde el ambito educativo toma relevancia, ya que se
considera gue el éxito de las instituciones educativas se ve relacionado con el tipo de
liderazgo que la institucion desarrolle. Destacando que el Liderazgo Distribuido de Jim
Spillane replantea una nueva forma de liderar, donde las funciones son asumidas por
los integrantes de una organizacién y no solo por una persona, que en nuestro caso seria
el director, quien a través de este tipo de liderazgo redefine su rol dentro de institucion,
como el motivador y gestor de talentos.

La investigadora frente al deteriorado clima institucional en la I.E Integrado N°
64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate de Atalaya ha creido

conveniente aplicar un Modelo de Liderazgo Distribuido.
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I.- FUNDAMENTACION

Fundamentacién Filosofica del Programa de Liderazgo Distribuido

La propuesta del Modelo de Liderazgo Distribuido para optimizar el clima
organizacional en la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi
de Santa Rosa de Laulate; tiene como fundamento filosofico el enfoque sistémico del

Dr. Mario Bunge y el Humanismo del Dr. Francisco Miro Quesada Cantuarias.

La concepcion sistémica consiste en suponer que los objetos en cuestion, lejos de ser
simples o de estar aislados, son sistemas o partes de sistemas. A su vez, un sistema es
un objeto complejo que tiene propiedades globales y se comporta como un todo debido

a que sus componentes estan unidos entre si.

Lo sistémico postula que toda cosa concreta y toda idea son un sistema 0 un
componente de algun sistema. Por consiguiente, es coherente con el idealismo, asi
como también con el materialismo, pueden adoptarlo tanto los creyentes religiosos

como los no creyentes.

Segun el reconocido filésofo peruano Dr. Francisco Mir6é Quesada Cantuarias, el
humanismo estaria integrado por aquellos que individualmente o asociados -en grupos
politicos, por ejemplo- estan interesados en la transformacion de la sociedad y el
mundo. Mas que nada seria una actitud. Analizando sus origenes en la historia el
filésofo peruano nos dice que, el humanismo, es producto de la civilizacion occidental,

de la conjuncion del (judeo) cristianismo y el racionalismo.

Para el Dr. Francisco Mir6 Quesada Cantuarias, el cristianismo es la religién (superior)
que da al hombre el méas alto valor como tal. Es decir, aprecia su individualidad, no la

niega (como si sucede en las religiones orientales tipicas). Ademas, el cristianismo
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(tradicional) da énfasis a la perdurabilidad de la personalidad ain después de la muerte.
Y sobre todo ha dado a occidente sus valores morales mas preciados tales como el

amor, el servir a los demas, la "superioridad” de la humildad ante el orgullo.

Fundamentacidn Epistemoldgica del Modelo de Liderazgo Distribuido

La fundamentacion epistemoldgica de la aplicacion de un Modelo de Liderazgo
Distribuido en la Institucion Educativa N°,64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa
de Laulate de Atalaya, se basa en la Teoria de la actividad de Jim Spillane. Spillane, es
uno de los primeros en escribir sobre el LD, sefiala que el LD se centra en la practica
del liderazgo, y ésta préactica estd enmarcada en una forma particular. La cual es un
producto de la interaccidbn mutuo entre lideres, sus seguidores y aspectos de sus
situaciones (tales como las herramientas que usan y las rutinas y procedimientos que
adoptan). Tal vision del liderazgo cambia del lider tradicional (director de una escuela o
universidad), a una intrinseca y compleja red de lideres, seguidores y la situacion que

promueven las practicas de liderazgo.

Sin embargo, como el LD esta enfocado en la préactica del liderazgo, se mueve
mas alld de la exploracion, examinacion tipica y tradicional del liderazgo hacia un
liderazgo centrado en roles, responsabilidades, funciones y las interacciones
relacionadas que tienen lugar. Spillane (2006) sugiere que se debe considerar el caso
del rendimiento como un baile en parejas. Aunque la accion de cada compafiero es
crucial, gran parte (si no todo) el acto tiene lugar a través de la interaccion de los dos
bailarines. La practica es entre los dos bailarines y tener en cuenta la accién de solo uno
de ellos no capturaria la practica que tiene lugar. Esto es, en efecto, un sistema de
actividades interrelacionadas: “La accion de una sola persona solo tiene sentido como

parte de un patron de relaciones las cuales forman la actividad colectiva”. Spillane
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tipifica en tres la distribucion aplicada al LD: 1. La distribucion colaborativa:
caracteriza las préacticas de liderazgo que fundan sobre el trabajo de dos o mas lideres,
quienes trabajan juntos en lugar y tiempo, llevan a cabo las mismas rutinas de
liderazgo, tales como facilitar una reunién de departamento. La co-practica en ésta
situacion, es similar a la del baloncesto, en la cual los jugadores deben interactuar los
unos con los otros, dando la pelota a otro miembro del equipo cuando dejan de pivotear
y trabajando para organizarse entre todos para lograr encestar. 2. La distribucion
colaborativa: caracteriza practicas que se fundan sobre el trabajo de dos 0 mas lideres
quienes llevan a cabo una rutina de liderazgo separadamente, pero en forma
interdependiente. Las interdependencias son cruciales para aquellos en baseball o
cricket, en los cuales los jugadores que batean actian solos, pero sus acciones, en
conjunto e interaccién con las acciones del lanzador o el bolero, producen la accion. 3.
La distribucion coordinada: se refiere a rutinas de liderazgo que involucran actividades
que tienen que ser llevada a cabo en una secuencia particular. La interdependencia en
ésta situacion, es similar a la de una carrera de relevos; el co-desempefio de la carrera
de relevos depende de una secuencia de orden particular (Spillane et al., 2003;
Spillane, 2006). Spillane (2006) habla de los términos “holistico” 0 “persona-plus”, se
refiere a relaciones conscientemente manejadas y sinérgicas entre algunas, muchas o
todas las fuentes de liderazgo dentro de la organizacion. Se adoptd una perspectiva de
la cognicion distribuida (CD) y éste concepto se aplica en las escuelas. Estos
investigadores sostienen, que el liderazgo es la actividad que se define con la
interaccion de los dirigentes y seguidores, lo que implica una distribucion social de
liderazgo en donde la funcion es segun Spillane (2005) “...un area de trabajo con un

nimero de individuos y la tarea se realiza a través de la interaccion de varios
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dirigentes...”. Spillane et al., (2007) sostienen ademas que la perspectiva de

distribucion del liderazgo se basa en dos supuestos:

1. Que la Direccion de los Centros se entiende mejor mediante la basqueda de las

tareas de liderazgo; y

2. Que el liderazgo esta repartido en la préactica los dirigentes, seguidores y la
situacion escolar. Este marco teorico ofrece una nueva manera de estudiar los enfoques
complejos tales como la experiencia de los dirigentes y el estudio de liderazgo en las
actividades escolares. Se llega a la conclusién de que la perspectiva distribuida, es una
nueva meta en la actividad familiar y la practica de liderazgo es la movilizacion de un
lenguaje y un conjunto de herramientas de analisis para reflexionar sobre la actividad
(Spillane et al., 2007). Spillane (2006) considera que la teoria de LD es una
herramienta de analisis para entender de una manera diferente el mundo de la escuela 'y

un liderazgo innovador.

I11.- OBJETIVOS

_Fortalecer la cultura organizacional en los diferentes niveles de gestion de la I.LE

Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.

_Implementar el liderazgo distribuido como parte esencial de la cultura

organizacional a fin de optimizar el clima institucional.

_Brindar una nueva visién de préacticas de liderazgo distribuido en la Institucién

Educativa Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.
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IV.- CONTEXTO EDUCATIVO

El Modelo de Liderazgo Distribuido permite establecer los procesos internos y
externos a tener en cuenta para la conduccion de la escuela hacia la consecucion y
mejora del clima institucional en la I.E Integrado N°, partiendo de un diagndstico
determinado, expresado en los deficientes niveles de rendimiento en los nifias y nifios
de nivel primario y evaluacion permanente de los procesos pedagdgicos y de gestion a

fin de obtener el impacto social deseable.

El Modelo de Liderazgo Distribuido considera los siguientes actores:

a)  Actores educativos

Director de la Institucién Educativa

Docentes: Guia y facilitador, que brinda ayuda continua y sostenida para seguir de
manera continua al aprendizaje que desarrolla el estudiante ofreciendo apoyo y soporte
necesario, es quien reta al estudiante en profundizar el significado y el sentido que

atribuye los aprendizajes a lograr.

Estudiantes: Es el centro del aprendizaje.

Padres de familia: Personas que confiaron a la Institucion Educativa la formacion de

sus hijos, son parte esencial en el aprendizaje.

Personal Administrativo: personal que realizan actividades administrativas que

apoyan la gestion de los aprendizajes.

b) Sociedad Civil

Conjunto de personas que comparten caracteristicas, objetivos, expectativas, intereses

privados y publicos, singulares y generales que constituyen un eje fructifero para el
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desarrollo de los fendmenos sociales, entre ellos los educativos en un contexto

determinado.

c) Politicas educativas

Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica: Tener modelos de
funcionamiento para mejor atencion a las demandas de los ciudadanos, para la cadena

de produccion de bienes y servicios considerando como valor publico.

La Ley General de Educacion y su Reglamento: La I.E. es la primera y principal
instancia de gestion del sistema educativo; la I.E. es una comunidad de aprendizaje y el

logro de aprendizaje y formacion integral.

V.- DESARROLLO Y CONTENIDOS DEL MODELO DE LIDERAZGO

DISTRIBUIDO

La transferencia del liderazgo se da como un liderazgo compartido, que es
asumido de manera responsable por un grupo humano y profesional, capaz de asumir
los retos que le son propuestos y que; ademas, van surgiendo con el transcurrir del
tiempo o situacion; este grupo debe tener un sentido de empatia con el gestor de la

organizacion, de tal manera que se equilibre el respeto y la estima.

El potencial de transferencia del Liderazgo Distribuido tiene como pieza
fundamental la confianza, pues es considerada la base del capital social interno y
posibilita ese fragil intercambio de la transferencia del liderazgo que explicita el autor.
Es importante sefialar este aspecto, pues en €l estan inmersas algunas caracteristicas del

Liderazgo Distribuido, como la confianza, el cual se detalla mas adelante.
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El siguiente cuadro muestra a manera de esquema cuales son los requisitos con
los que debe contar el lider y el equipo, para poder realizar la transferencia de un
Liderazgo Distribuido en una organizacion; si estos requisitos se logran obtener, el PTL
concluira en el éxito de la organizacion. Segun el autor, las capacidades de los
integrantes del mismo se multiplicarian y éstos podrian ejercer una fuerte influencia,
que permitiria producir innovacién en el entorno y el desarrollo de talentos de sus

integrantes.
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Grafico N°1

El Potencial de Transferencia del Liderazgo Distribuido

Distribucion Formal Distribucion Pragmatica Distribucion Estratégica
A traves de roles En funcion de las Basada en la
designados/Descripcion necesidades generalmente contratacién planificada |_
de funciones designacion ad hoc de carga de personas para que
contribuyan

positivamente al
desarrollo del liderazgo

Liderazgo

distribuido
Distribucién incremental

Entrega mayores
responsabilidades a

Distribucion Oportuna ‘

medida que las personas

Distribucion cultural Docentes capaces que demuestran su capacidad
- , extienden su liderazgo para liderar

Préactica del Iu_jerazgo a toda la escuela

como un reflejo de la porque estan dispuestos

cultura, el ethos y las a tomar la iniciativa de

tradiciones de la escuela liderar

Fuente: Longo (2008)

81



Se puede observar en el grafico sobre el PTL, que el éxito del mismo recae, tanto
en los requisitos que posee el lider como los integrantes de su equipo; ademas, del
factor confianza que se desarrolla entre ellos. Dentro de las profesiones de los
integrantes del equipo. En consecuencia, se necesita contar con un grupo humano capaz
de recibir ese liderazgo y que esté dispuesto a aceptar y realizar retos, mirando siempre

hacia el futuro.

Confianza: Para que el Liderazgo Distribuido se ejerza en un ambiente educativo
el director debe transmitirlo mostrando seguridad sobre los integrantes de la
organizacion, proyectando este valor en cada uno de los miembros; de tal forma, que
éstos asuman y promuevan el liderazgo, teniendo en cuenta la seguridad en si mismos y

utilizando el mando a distancia que explicamos anteriormente.

Es a partir de la confianza, que se van a desarrollar las diversas relaciones
internas en la organizacion, tanto desde la gestion del conocimiento de la institucion
como del funcionamiento de las normas de reciprocidad. Es asi que, la confianza es la
pieza medular para la base de un conocimiento intelectual como para la formacion del

mismo valor.

El Liderazgo Distribuido exige de los miembros de la organizacién “un sistema
reciproco de fe” (Ghoshal y Bartlett 1997, citado por Longo 2008:90), pues la
relacion reciproca entre ellos es la base del capital social interno de las organizaciones,
s6lo teniéndose mutuamente confianza se podra llevar a cabo el proceso de transmision
del Liderazgo Distribuido, afianzarse y permitir la ejecucion del mismo en la

organizacion educativa.

Talento: Podemos definir el talento como una cualidad que surge de la

autonomia del propio ser y que en ocasiones se desarrolla a partir del interés,
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persistencia y dedicacion que se propone cada persona; ademas, puede surgir a partir de

factores de caracter individual y social, pues la cultura juega un papel importante.

Se cree que las actitudes son aprendidas y ellas florecen en el individuo cuando

éste tiene de donde aprenderlas.

En la vida de los seres humanos se ha desarrollado uno o varios talentos y esto es
muestra que quizd hubo alguien en su entorno que lo propicio, tal vez de manera

deliberada o no, las mismas que mas tarde actuaron como operadores del talento.

El talento se asocia a una serie de aptitudes que se manifiestan o expresan en

condiciones sociales estimulantes.

Por ello en la actualidad, el desarrollo del talento dentro de las organizaciones es
pieza fundamental en el éxito de las mismas. Es el desarrollo del factor humano en
plena era de la informacion. “Cuando una organizacion estd orientada hacia las
personas, su filosofia general y su cultura organizacional se refleja en la gestion del

talento” (Chiavenato 2002).

Desde la perspectiva del Liderazgo Distribuido para Longo (2009), el talento se
va generando entre los integrantes, a partir de las iniciativas que va brindando el

entorno durante el desarrollo de las tareas propias de la organizacion.

El desarrollo del talento favorece la colaboracion eficaz de sus integrantes,
permitiendo en ella la distribucion de las tareas de manera adecuada. Aprovechar el
talento de cada miembro de la institucion permite que cada uno funcione como una

pieza que asegura el éxito del trabajo de toda la organizacion.
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Cuando se habla de talento se debe tomar en cuenta el desarrollo de capacidades.
Desde el Liderazgo Distribuido, desarrollar capacidades va a permitir que el individuo
incorpore nuevas herramientas, para desarrollarse dentro de la sociedad y se convierta

en un talento.

Todas las personas cuentan con una variedad de capacidades, de las cuales no son
plenamente conscientes, pero las van desarrollando a partir de las necesidades que se
generan dentro de un determinado ambiente, poniendo en juego las habilidades que
poseen y es en el proceso que los individuos las van interiorizando y siendo conscientes

de las mismas.

Los individuos dentro de una institucion deben preocuparse por incrementar
nuevas capacidades, para lograr nuevos retos que surgen en la organizacién, d esta

manera se dard un desarrollo profesional y organizacional.

Motivacion: Cuando las personas se integran a una organizacion traen consigo
ciertos impulsos y necesidades que influyen su desempefio en el trabajo; uno de estos
impulsos es la motivacion. Podemos decir que, la motivacion surge a partir de una
necesidad en el individuo, la cual debe ser satisfecha buscando diversos mecanismos

que le permitan realizar diversas acciones, para el logro de su objetivo.

La motivacion es considerada como el conjunto de fuerzas externas e internas o
factores enddgenos o exdgenos, que posee cada integrante de la organizacion, para
conducirse de manera asertiva ante las dificultades o cambios que se presentan en su
contexto; ademas, permite la formacién de metas personales que sigue cada
colaborador dentro de la organizacion. Esta puede darse como algo intimo; propio de la
personalidad y poco puede hacerse para despertarla si no surge de manera espontanea

en ellos.
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Desde el Liderazgo Distribuido Longo (2008), afirma que siendo éste una
concepcién emergente, se basa en una tarea compartida iniciada por quien dirige una
organizacion con la certeza de “promover en su entorno la aparicion de personas
dispuestas a asumir responsabilidades sobre iniciativas proyectos, encargos,
experimentos” (Longo 2009:4), es decir, motivar entre sus seguidores, personas

dispuestas a ejercer acciones propias de liderazgo.

Efectivamente, la motivacién en la organizacion esta estrechamente ligada a la

capacidad de liderar, al grado de participacion y al manejo de un grupo de trabajo.

Se presenta con frecuencia en los miembros de la organizacién a partir de las
experiencias y la relacion gue sienten con respecto a sus directivos. En organizaciones
donde se desarrolla un Liderazgo Distribuido, los directivos brindan a sus profesionales
incentivos que los motivan, no necesariamente desde lo econémico, pues éste puede
incluir un elogio, una palmada en la espalda, una nota de felicitacion o un elogio

publico que enriquece el valor de su trabajo.

Segun Madrigal (2009) la motivacién puede ser:

Motivacion intrinseca: Cuando puede involucrarse libremente en determinadas
actividades. De tal manera que sea una tendencia inherente para buscar retos y

novedades, para extender y ejercitar las propias capacidades y para explorar y aprender.

Motivacion extrinseca: Entendida como las metas y retos para influir en el

comportamiento de las personas.

Liderazgo multiple: Cuando se habla de un liderazgo mdaltiple desde el
Liderazgo Distribuido se esta atribuyendo esta caracteristica a los docentes de una

organizacion educativa que han aprendido de sus pares diversas estrategias,
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permitiendo asi su desarrollo personal como la toma de decisiones acertadas en

beneficio de la organizacion.

Ello ha surgido desde una formacién basada en el mismo centro educativo, lo que

supone una misma vision compartida de la escuela (Murillo 2006).

El Liderazgo Distribuido va a permitir el desarrollo del trabajo colectivo, dejando
de lado el individualismo caracteristico de la labor docente. Cabe resaltar que se
necesita tener una vision compartida a nivel de toda la comunidad, donde los
integrantes de la organizacion puedan y deban sentir que su trabajo es realmente

eficiente, de manera tal que se fortalezca a los mejores profesionales.

Todo lo anteriormente mencionado va a permitir entre los docentes, el desarrollo
de su capacidad para la toma de decisiones, especialmente en la solucion de problemas
que se presenten en el trabajo cotidiano. Sin embargo, no sélo vamos a centrarnos en el
trabajo de los docentes, pues a través del Liderazgo Distribuido, la participacion de
otros agentes, como los alumnos, va a tener un papel primordial en el desarrollo o en la
evolucion del centro; ya que desde el aula se produce el aumento de los aprendizajes de
los alumnos. Por tal motivo, se necesita pues, que las coordinaciones entre ambos
grupos sean efectivas y coherentes. “La mejora del centro depende de la accion
coordinada de los propios implicados” (Murillo 2006). Entonces estaremos hablando
de un liderazgo multiple que congregue a todos los miembros de la comunidad

educativa.
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V.- METODOLOGIA

Para el logro de los objetivos de esta investigacion en esta primera etapa de
diagnostico, se utilizd una metodologia cuantitativa de caracter descriptiva exploratoria.
Especificamente, se aplic6 un cuestionar sobre liderazgo distribuido través de un
cuestionario a los directivos, docentes y administrativos. Esta aplicacion se realizo
durante los meses de septiembre y octubre de 2018, por medio de un grupo de
directivos de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de

Santa Rosa de Laulate de Atalaya.

El Modelo de Liderazgo Distribuido se desarrollara con toda la muestra de
directivos, docentes y padres de familia para poder potenciar la toma de decisiones,

tomando como base las dimensiones del liderazgo distribuido.

Fundamentalmente se trabajara con SEIS (6) talleres vivenciales de acuerdo a las

dimensiones del liderazgo distribuido.
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TALLER N° 1:

TALLER N° 2:

TALLER N° 3:

TALLER N° 4:

Distribucién formal:

Trata de la manera en que se asignan las responsabilidades en las estructuras y roles formales de la institucion.

Distribucion pragmatica

Trata de la asignacion de tareas de caracter mas puntual a ciertos profesionales en la organizacion, con la finalidad de

descomprimir o bajar la carga de tareas que se concentran en la direccion.

Distribucion estratégica:

Se orienta a una perspectiva de mas largo plazo, al cumplimiento de objetivos fundamentales definidos por la misién y

vision de la institucion.

Distribucién incremental:

Trata de la ampliacion del potencial de liderazgo a otros actores de la propia organizacion.
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TALLER N° 5:

TALLER N° 6:

Distribucion oportuna:

El liderazgo es asumido respondiendo a un sentido de oportunidad emergente mas que a una planificacion.

Distribucion cultural:

Trata de las practicas de liderazgo que reflejan vinculos fuertes entre los integrantes de la comunidad, que comparte u

conjunto de valores y una concepcién comun de liderazgo compartido.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

En el presente trabajo de investigacion se llego a las siguientes conclusiones:

1. Se caracterizo el deteriorado clima institucional en la IE Integrado N° 64986-B
Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate: expresado en un elevado porcentaje
de acuerdo al instrumento aplicado a los docentes, directivos y administrativos.
segun el clima institucional en el pre test del grupo experimental el 72.73% su nivel

es regular.

2. Se disefio el modelo de Liderazgo Distribuido para optimizar el clima institucional

en la IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.

3. Se aplico el Modelo de Liderazgo Distribuido obteniéndose como resultado del
que los docentes de la Institucion Educativa Integrado N° 64986-B Francisco
Bolognesi de Santa Rosa de Laulate Atalaya en el post test del grupo

experimental el 63.64% su nivel es Bueno.

4. Por lo tanto, si se disefia, elabora y aplica un modelo de liderazgo distribuido
sustentado en la teoria de Spillane entonces se optimizara el clima institucional en la
IE Integrado N° 64986-B Francisco Bolognesi de Santa Rosa de Laulate.Atalaya,
mediante la prueba estadistica T de Student para muestras dependientes a un nivel de

significancia del 5%.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

Realizar y divulgar este tipo de investigaciones novedosas que contemplen
experiencias de liderazgo distribuido en las instituciones educativas puablicas en

nuestro pais y en la Ugel Atalaya-Ucayali.

Ampliar la investigacion a otras dimensiones y categorias que inciden en el
ejercicio del liderazgo distribuido y que pueden surgir a partir de la presente

investigacion.

Establecer en las instituciones educativas orientaciones y lineamientos claros que
faciliten y fomenten el liderazgo distribuido con la participacion de los docentes,

personal directivo, y estudiantes.

Es necesario considerar los efectos de una perspectiva distribuida del liderazgo en
los procesos de influencia y poder entre el lider y sus seguidores. Por ello, se
requiere poner mas atencion a factores micropoliticos, de competencia entre lideres
y el uso retérico del trabajo asociativo como un modo de control de la identidad

profesional de los educadores.

Otro elemento necesario a tomar en cuenta es que los estudios de liderazgo
distribuido generalmente se restringen por los limites organizacionales y los roles
formales de los lideres. Se vuelve necesario, entonces, considerar el estudio de este
concepto en redes inter-organizacionales y resaltar el rol que juegan los lideres

informales.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICOS SOCIALES Y EDUCACION
IE INTEGRADO N° 64986-B FRANCISCO BOLOGNESI DE SANTA ROSA D

LAULATE ATALAYA

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DISTRIBUIDO

El presente instrumento estd orientado a recoger informacién relevante respecto a
sus percepciones sobre el desarrollo del Liderazgo distribuido en los Docentes. Las
respuestas que usted proporcionara seran totalmente confidenciales. Agradezco que
sigua las siguientes instrucciones

Marque “X” en la alternativa que refleje su punto de vista.

Seleccione una sola respuesta teniendo en cuenta la escala siguiente:

Totalmente De Indiferente En desacuerdo | Totalmente en
de acuerdo acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

LIDERAZGO DISTRIBUIDO
Liderazgo Colectivo 51413|2|1

1. | En la LE. se promueve la apertura al dialogo al interior de las
comisiones del PAT.

2. | En la LE los docentes tienen libertad para tomar decisiones sobre
los planes de trabajo de las comisiones del PAT.

3. | En la ILE. se brinda apoyo a las propuestas de las comisiones del
PAT que generan cambios significativos en la institucion educativa.

4. | En la I.E. se promueve el liderazgo de los docentes en las diversas
comisiones del PAT identificando sus fortalezas y habilidades.

5. | En la I.E. se aprovecha la especializacion /capacitaciones de los
docentes para una mejor distribucion del trabajo en las Comisiones
del PAT.

6. | En la I.E. se brinda oportunidades a las comisiones del PAT de liderar
nuevas iniciativas en la institucion educativa.

7. | Enla I.E. se promueve un ambiente de trabajo favorable que ayude
al desarrollo del liderazgo de los coordinadores de las comisiones
del PAT.

8. | En la ILE. se brinda orientacion a las comisiones del PAT sobre las|
responsabilidades y caracteristicas del liderazgo en la I.E a través de
un trato horizontal.

9. | En la I.E se entregan resoluciones de reconocimiento por la labor
destaca que realizan los docentes de las comisiones del PAT .

10, En la I.E se realizan acciones colectivas entre el equipo directivo y
las comisiones del PAT para lograr una meta en comun.
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Liderazgo Coordinado

11.

En la I.E. se promueve la apertura al dialogo al interior de las
comisiones de grado / drea.

12,

En la I.E los docentes tienen libertad para tomar decisiones sobre los
planes de trabajo de las comisiones de grado / drea.

13.

En la LE. se brinda apoyo a las proyectos innovadores de las
comisiones de grado / drea que generan cambios significativos en
el logro de los aprendizajes.

14,

En la ILE. se promueve el liderazgo de los docentes en las comisiones
de grado/ drea identificando sus fortalezas y habilidades.

15,

En la I.E. se aprovecha la especializacion /capacitaciones de los
docentes para una mejor distribucion del trabajo en las
comisiones de grado / drea.

16.

En la I.E. se brinda oportunidades a las comisiones de grado/ drea de
liderar nuevas iniciativas de mejora de los aprendizajes.

17,

En la I.E. se promueve un ambiente de trabajo favorable que ayude
al desarrollo del liderazgo de los coordinadores de las comisiones
de grado /drea.

18,

En la I.E. se brinda orientacion a las comisiones de grado / drea
sobre las responsabilidades y caracteristicas del liderazgo en la I.E
a través de un trato horizontal.

19,

En la ILE se entregan resoluciones de reconocimiento por la labor
destaca que realizan los docentes de las comisiones de grado /drea.

20.

En la I.E se realizan acciones coordinadas entre el equipo directivo |
las comisiones de grado / drea para el logro de los aprendizajes de los
estudiantes.

Liderazgo Colaborativo

21.

En la I.E. se promueve la apertura al dialogo al interior de las
comisiones de tutoria.

22.

En la I.E. los docentes tienen libertad para tomar decisiones sobre
los planes de trabajo de las comisiones de tutoria.

23.

En la LE. se brinda apoyo a las proyectos innovadores de las
comisiones de tutoria que generan cambios significativos en la
convivencia y el clima escolar.

24,

En la I.E. se promueve el liderazgo de los docentes de las
comisiones de tutoria identificando sus fortalezas y habilidades.

25,

En la I.E. se aprovecha la especializacién /capacitaciones de los
docentes para una mejor distribucion del trabajo en las
comisiones de tutoria.

26.

En la I.E. se brinda oportunidades a las comisiones de tutoria
para liderar nuevas iniciativas de mejora de la convivencia y el
clima escolar.

27.

En la |.E. se promueve un ambiente de trabajo favorable que ayude a
desarrollo del liderazgo de los coordinadores de las comisiones de
tutoria.

28.

En la I.E. se brinda orientacion a las comisiones de tutoria sobre
las responsabilidades y caracteristicas del liderazgo en la LE a
través de un trato horizontal.
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29,

En la I.E se entregan resoluciones de reconocimiento por la labor
destaca que realizan los docentes de las comisiones de tutoria.

30,

En la I.E se realizan acciones colaborativas entre el equipo directivo
y las comisiones de tutoria para mejorar la convivencia y el clima
escolar.
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FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICOS SOCIALES Y EDUCACION
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~._ 0

ENCUESTA DE CLIMA INSTITUCIONAL PARA LOS DIRECTORES Y
DOCENTES

INSTRUCCIONES: Se esta haciendo un estudio que busca optimizar el Clima
Institucional en la IE Integrado n° 64986. La encuesta es anonima. Lee cuidadosamente
cada uno de los enunciados y contesta sinceramente. Te agradezco por tu colaboracion
Estimado(a) profesora lea atentamente cada pregunta y elija una de las cinco
alternativas segun su criterio, marcando con una X. Teniendo en cuenta que:

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = De acuerdo

N° COMPORTAMIENTO INSTITUCIONAL

1.Totalm. en desac.
2.En desacuerdo
3. De acuerdo
4. Totalm.de acuerdo

01 | Existe respeto mutuo entre el personal de la institucion.

02 | Existe apertura entre el director, el personal docente,
auxiliar y administrativos para tratar problemas relacionados
con la institucién.

03 | El personal docente respeta y apoya la decision que toma el
grupo aun cuando no refleje su propia posicion.

04 | Considera que el personal que labora en Ta institucion esta
comprometido con la misién y visién de la misma.

05 | El personal de la institucion posee y conoce el reglamento
interno.

06 | EI comportamiento del profesorado es favorable a la imagen
de la institucion.

07 | El director comparte informacion y mantiene informado a su
personal oportunamente.

08 | Considera que en la institucion se orienta de manera
adecuada las actividades pedagdgicas.

09 | El profesorado en general reacciona en forma ecuanime ante
situaciones conflictivas en el aula.

10 EII profesorado asiste puntualmente y con regularidad a sus
clases.

11 | Demuestra ser competente en el desempefo de su trabajo.

12 | Los profesores sienten satisfaccion de trabajar en la
institucion.

13 | El director promueve el trabajo en equipo.

14 | Se integra al trabajo en equipo respetando puntos de vista
divergentes.

CAPACIDAD ORGANIZACIONAL

15 | Identifica actividades y tareas prioritarias y las reajusta.

16 | Prevee los riesgos y organiza adecuadamente los planes y
acciones.

17 | El director realiza gestiones en beneficio de la institucion.

18 | Plantea metas claras que son consistentes con las
estrategias adoptadas.

102



19

Se organizan pequenas comisiones para resolver problemas,
segin como se presenten

20 | Existen responsables por areas, elegidas democraticamente
por sus pares, las cuales rotan segun normas.

21 | Cuenta con un ambiente adecuado para realizar las tareas

22 | La comunicacion entre la comunidad educativa es abierta.

23 | Realiza monitoreo teniendo en cuenta metas y plazos.

DINAMICA INSTITUCIONAL

24 | Un salario mayor es un estimulo para mejorar el rendimiento
profesional y a una satisfaccion personal.

25 | Toma decisiones y las asume, teniendo en cuenta sus
principios y su moral.

26 | Muestra flexibilidad para la presentacion de los documentos
y/0 informes para el personal de la institucion.

27 | El director respeta y apoya la decision del grupo adn
cuando no refleje su propia posicién

28 | El director comparte el reconocimiento por los logros del
equipo aln cuando no refleje su propia posicion. _

29 | Identifica problemas y los resuelve utilizando estrategias
adecuadas.

30 | Es asertivo ante la existencia de una situacion compleja.

31 | Toma decisiones dificiles cuando es necesario.

32 | La direccion se preocupa y protege a su personal en
determinadas circunstancias.

33 | Tiene predisposicion por aprender de los demas.

34 | Busca actualizarse permanentemente enriqueciendo sus
conocimientos _ . _

35 | El profesorado se preocupa por introducir innovaciones en
sus actividades pedagogicas

36 | Demuestra transparencia en sus actos y gestiones

37 | Admite y reconoce los méritos de las personas.

Fuente: Gibson y sus Colaboradores (1984) Clima organizacional.
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PANEL FOTOGRAFICO

I.E INTEGRADO N°64986-B FRANCISCO BOLOGNESI DE SANTA ROSA DE
LAULATE

PLANA DOCENTES PRIMARIA'Y SECUNDARIA
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GENERANDO UN CLIMA INSTITUCIONAL A TRAVES DEL LIDERAZGO
DIRECTORA DOCENTES
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MODELO DE LIDERAZGO PARA MEJORRAR EL CLIMA INSTITUCIONAL
DIRECTORA Y ESTUDIANTES.
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MODELO DE LIDERAZGO PARA GENERAR UN BIEN CLIMA INSTITUCIONAL
DIRECTORA PADRES DE FAMILIA.
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MODELO DE LIDERAZCO PARA GENERAR UN BUEN CLIMA
INSTITUCIONAL ENTRE PARES (ENTRE DOCENTES) TRABAJO EM EQUIPO
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Gestion- 2015-2018
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HACIENDO ESTRATEGIAS PARA MEJORRA EL CLIMA INTITUCIONAL

HABILIDADES BLANDAS EN UN MODELO DE LIDERAGO PARA GENERAR
UN BUEN CLIMA INSTITUCIONAL
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GENERANDO UN BUEN CLIMA INSTITUCIONAL A TRAVES DEL DIALOFO
DOCENTES Y PADRES DE FAMILIA.
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EL LIDERAZGO EN LOS ESTUDOANTES GENERANDO UN BUEN CLIMA

INSTITUCIONAL.
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MODELO DE LIDERAZGO PARA OPTIMIZAR UN BUEN CLIMA'Y LA
PARTICIPACION ACTIVA ENTRE LOS ACTORES DE LA |.E. DIRECTORA,
DOCENTES, PADRES DE FAMILIA'Y ESTUDIANTES.
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Modelo de liderazgo trabajando con las redes para un buen clima educativo
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