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RESUMEN

La presente investigacion tiene como titulo “MODELO DE GESTION
ESTRATEGICO BASADO EN EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA
MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA N° 10075 - PAMPA LA VICTORIA - PATAPO — LAMBAYEQUE 2015”.

La investigacion contiene el objetivo general “Proponer un modelo de gestion
estratégico basado en el Liderazgo Transformacional para mejorar el clima
institucional del personal de la institucion educativa N° 10075 - Pampa La Victoria

- Patapo — Lambayeque 2015".

El tipo de investigacion es descriptiva propositiva y la muestra conformada por 15

personas que son los actores de la institucion educativa en estudio.

El instrumento utilizado fue el cuestionario de clima institucional que fue adaptado
a la realidad y validado a través del juicio de expertos y probada su fiabilidad a

través del alfa de Cronbach.

Los resultados a las que se arribé fueron que el 60,0% que corresponde a 9
encuestados opinan que el clima institucional es bueno. Segun sus dimensiones se
hallaron que en la dimension comunicacion muestra el mayor porcentaje 73,3% que

corresponde a 11 encuestados opinan que es bueno.

El personal docente y administrativo que brinda un servicio educativo en la
Institucién Educativa N° 10075 ubicado en la comunidad de Pampa la Victoria del

distrito de Patapo, determina que el clima institucional es bueno.

Se disefid y validé por juicio de expertos un modelo de gestion estratégico basado
en el liderazgo transformacional para mejorar el Clima institucional del personal de

la institucion del nivel primaria.

Palabras clave: Gestion, Liderazgo transformacional y Clima institucional.



ABSTRACT

The present investigation has the title "MODEL OF STRATEGIC MANAGEMENT
BASED ON TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP TO IMPROVE THE
INSTITUTIONAL CLIMATE OF THE STAFF OF THE EDUCATIONAL
INSTITUTION N° 10075 - PAMPA LA VICTORIA - PATAPO - LAMBAYEQUE
2015".

The research contains the general objective "Propose a strategic management
model based on Transformational Leadership to improve the institutional climate of
the staff of the educational institution No. 10075 - Pampa La Victoria - Patapo -

Lambayeque 2015".

The type of research is descriptive and the sample consists of 15 people who are
the actors of the educational institution under study.

The instrument used was the institutional climate questionnaire that was adapted to
reality and validated through expert judgment and proven reliability through

Cronbach's alpha.

The results that were reached were that the 60.0% corresponding to 9 respondents
believe that the institutional climate is good. According to its dimensions, it was
found that the communication dimension shows the highest percentage 73.3%

corresponding to 11 respondents who think it is good.

The teaching and administrative staff that provides an educational service in
Educational Institution N ° 10075 located in the Pampa la Victoria community of

Patapo district, determines that the institutional climate is good.
A strategic management model based on transformational leadership was designed
and validated by expert judgment to improve the institutional climate of the staff at

the primary level institution.

Keywords: Management, Transformational Leadership and Institutional Climate
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l.- INTRODUCCION
1.1 Realidad problematica

A nivel mundial el factor central en las instituciones educativas es la
comunicacion, es la base de cualquier interrelacion social, sin comunicacion no
podemos conformar sociedades organizadas, nunca llegariamos a conocernos ni

conocer el mundo en que vivimos. Alvarez, (1999) afirma:

La comunicacién es una de las habilidades fundamentales de la gente
gue tiene la oportunidad de liderar y dirigir cualquier tipo de accion
humana. Es imposible el éxito de una organizacion humana si no
existen factores que favorezcan el clima institucional entre sus
participantes. Las relaciones interpersonales, la escucha activa, la
empatia, ayuda mutua, la motivacion, entre otros son necesarios para
la buena convivencia en una organizacion o institucion. El tipo de
comunicacion e interaccion esta fuertemente influenciado por el tipo
de liderazgo del directivo de las instituciones educativas. Es necesario
conocer y profundizar los efectos de los diversos tipos de liderazgo
gue influyen en las practicas de la gestion educativa. (p.19)

“El liderazgo escolar... es visto como una caracteristica esencial en la
efectividad de las instituciones escolares” Ubben y Hughes, (1987) citado por (Gil-
Garcia, Muhiz, & Delgado, 2008). Hallazgos en la materia permiten relevar la
importancia del rol del liderazgo en educacion, en donde: “el liderazgo directivo
seria la segunda variable escolar de mayor influencia en el logro académico,
después del desempefio de los docentes en la sala de clases” citados por (Marfan,
Mufioz, & Weinstein, 2012).

“Fortalecer las capacidades del liderazgo directivo sera para mejorar
el clima institucional del personal docente e influya en los niveles de logro
satisfactorios de los aprendizajes de los estudiantes en una sana convivencia por

todos sus integrantes”. (Marfan, Mufioz y Weinstein, 2012, p.12).

En Chile, desde su perspectiva del liderazgo directivo, un estudio

realizado en las escuelas de ese pais manifestaron que:
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Los docentes tienen una apreciacion de sus directivos en la dimensién
personal que es marcadamente positiva, es asi como los datos
muestran que cualidades como la honestidad, respeto,
responsabilidad, el compromiso, la motivacion por el trabajo, y la
perseverancia estarian fuertemente presente en mas de dos tercios
de los directores de escuelas chilenas. Las instituciones educativas
deben ser dirigidas con directivos idoneos, donde no solamente los
docentes sino estudiantes, administrativos, padres de familia y
autoridades politicas y civiles, valoren y aprecien las cualidades de su
lider con caracteristicas Unicas y sostenibles en base a valores
morales y éticos ante un contexto complejo y diverso. (Marfan, Mufioz,
& Weinstein, 2012)

La sociedad necesita ser educada: “las instituciones educativas,
deben ser gerenciadas por individuos cuyas cualidades y habilidades profesionales,
estén vinculadas a la comunicacién, motivacion y establecimiento de las relaciones
interpersonales dentro de una gestion educativa, en la cual tiene un rol protagonico

las relaciones humanas”. (Martins, Carmmaroto, Neris, & Canelon, 2009).

A nivel nacional Silva (2000) en “un estudio del clima que realiz6 en
los centros educativos de educacion secundaria de las escuelas publicas de
Cajamarca, se caracterizan por tener estructuras informales, la planificacion de

tareas es escasa y no se discuten mision ni objetivos del centro educativo” (p.75).

El mismo clima afirma. “Mejorar el Clima con un buen liderazgo
directivo donde todos los actores trabajen con altas expectativas, metas y objetivos

hacia un fin comdn se transformara la gestion escolar del lider” (p.78).

A nivel de la institucién educativa N° 10075 - Pampa La Victoria de
Patapo se observa que algunos docentes trabajan individualmente las actividades
propuestas a nivel institucional debido que se desintegran los equipos de trabajo
porque existen docentes en conflicto con agresividad e intolerancia, se critican
negativamente afectando sus emociones, su desempefio docente y el nivel de logro
de los aprendizajes de los estudiantes; esta situacién no les permite trabajar en

equipo, demostrando deficiente identificaciébn con su escuela y no son capaces de
13



asumir desafios, afectando el clima de la institucion educativa. La gestion de todo
lider pedagogico consiste en promover la convivencia democratica en su Institucion
Educativa. Una adecuada convivencia democrética genera valor en los
aprendizajes y todos los actores educativos deben estar comprometidos en una

gestion democratica.

1.2Trabajos previos

(Valor p = 0.004) en el estudio titulado “El Director en los Centros de
Educacién Primaria: Gestion del conocimiento, gestién de competencias, liderazgo
e impacto en la calidad educativa de centro. Estudio de caso de un CRA”. (Colegio
Rural Agrupado), situado en la Provincia de Zaragoza. Donadello (2011) indica:

La tesis doctoral, investiga la funcion del Director en los Centros de
Educacion Primaria, la gestion del conocimiento, las competencias, el
liderazgo y el impacto en la calidad educativa del centro, en un estudio
de caso de un CRA (Colegio Rural Agrupado), situado en la Provincia
de Zaragoza; sera de gran aporte la gestion del liderazgo del directivo
para el presente estudio de investigacion y lograr la mejora del clima
institucional del personal docente. (p.85)

En su trabajo de investigacion doctoral: “Redefinicién de procesos y
estructura organizacional a través de la gestion del cambio en una institucion

educativa”, desarrollado en el Colegio Calasanz. Fernandez (2013) indica:

Se centré fundamentalmente en dos objetivos centrales; en un primer
momento se buscd conocer y evaluar el Clima Organizacional que
presentaba el Colegio Calasanz; y en base a dicho proceso se
desprendio el segundo objetivo, que apunt6é a elaborar un plan de
mejora que permitiera hacer frente a las diferentes caracteristicas que
presentaba el clima de esta organizacion en el Colegio,
especificamente a nivel de profesores, quienes manifestaban un
descontento por el ambiente de trabajo que se estaba presentando en
la institucion. Su plan de mejora se dividié en cuatro grandes areas
gue son: estructura organizacional, recursos humanos, gestion y
comunicacion. (p.59)

“El presente estudio de investigacion con su propuesta de mejora

implementada enfocado en sus cuatro areas, ayuda en parte en el disefio de un
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modelo de gestidén y lograr la mejora del clima de la Institucion en estudio”.
(Fernandez, 2013, p.11)

El liderazgo transformacional en la gestion educativa de una
institucion educativa publica en el distrito de Santiago de Surco. Fernandez (2013)

afirma:

El liderazgo transformacional permite a los directivos influenciar en
sus docentes de tal manera que reconozcan y atribuyan mando al
director. Para la gestion de los colegios favorece las relaciones
interpersonales entre docentes y directores lo cual beneficia a las
organizaciones educativas. Por esa razon se buscé indagar sobre
¢, Cudles son las caracteristicas del liderazgo transformacional del
director de una institucion educativa publica de la UGEL 07? A través
de este estudio pretendi reconocer las caracteristicas del liderazgo
transformacional en el director de una Institucion Educativa Publica de
la UGEL 07. Asi en la organizacion estudiada, el ejercicio del liderazgo
facilita al director el planteamiento de soluciones, con apoyo de sus
docentes, en beneficio de la escuela y promueve el desarrollo
profesional de los mismos afianzando las obligaciones profesionales
de los docentes y el desarrollo de una vision conjunta institucional.

(p-12)
En esta investigacion se considera fundamental el aporte de las caracteristicas del
Liderazgo transformacional del director para el presente estudio de investigacion,

debido que la gestion del director es en base al liderazgo Transformacional.

En su trabajo de investigacion “El liderazgo transformacional en los
docentes de un colegio cooperativo de la ciudad de Lima. Tesis para optar el grado
de Magister en Educacién con mencion en Gestion de la Educacion. Lima: Pontificia

Universidad Catolica del Peru, Escuela de Posgrado”. Medina (2010) concluye que:

El presente trabajo es una investigacion basada en la recopilacién
documental sobre Liderazgo Transformacional. ElI Liderazgo
Transformacional es un tema fundamental para entender como un
buen lider debe transformar sus conductas, adaptandose ante ciertas
situaciones de modo que una toma de decisiones de tipo autocratico;
en unos casos sea de utilidad, en cambio en otras circunstancias, se
preferiran posturas de mayor participaciéon activa, incluyendo la

15



adopcion de decisiones en consenso. El trabajo de investigacion
abordara en la transformacion del Liderazgo directivo sino mas bien
en la transformacion del liderazgo de los docentes, formadores y
ejemplos de la formacion integral de los estudiantes de las
instituciones educativas. En este sentido, el tema de liderazgo,
muestra como los lideres estar enfocados a actuar de forma
coherente ante cualquier situacion estimulando a las personas a
respetar sus manifestaciones naturales, animando al grupo entero a
la participacion activa, respetando los valores existentes; no solo
buscando la participacién sino la autenticidad. (p.18)

En su tesis: “Relacion entre clima institucional y el desempefio
académico de los docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres”. Saccsa (2010) afirma:

La Investigacion fue de tipo basico, disefio no experimental y de corte
transversal. Se halld, utilizando el método estadistico de regresion y
correlacion una correlacién conjunta de las dimensiones de la variable
independiente con la variable dependiente desempefio académico de
0.768, y un Valor p menor 0.05, que permite afirmar que existe
relacion entre el clima institucional y el desempefio académico de los
docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa(CEBAS) del
distrito de San Martin de Porres. Con el método estadistico de
correlacion de Pearson, se hallg, que existe relacion en los Recursos
Humanos con el desempefio académico de los docentes de los
Centros de Educaciéon Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San
Martin de Porres. Existe relacion entre las dimensiones procesos
internos sistemas abiertos (Valor p = 0.000). Muy importante citar este
antecedente porque presenta directamente la relacion del clima
institucional con el desempefio del docente y se demuestra que existe
una significativa correlacion entre estas variables lo que indica que el
maestro cuando tiene un director que lo motiva, tiene carisma y
demuestra trabajo en equipo el docente responde mejorando su
trabajo académico, por ello es muy interesante analizar a este autor
para la discusién de esta investigacion. (p.85)

En su tesis titulada: “Liderazgo Transformacional del Director y su
relacion con el clima organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de

Los Olivos”. Cervera (2012) indica:

El objetivo central de este estudio es analizar las relaciones que
pudieran existir entre el Liderazgo Transformacional y el Clima
Organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los

16



Olivos. Los instrumentos que se utilizaron fueron: Escala de Liderazgo
Transformacional y el Inventario de Clima Organizacional de Halpin y
Croft. La muestra estuvo constituida por 171 docentes de cinco
instituciones educativas del distrito de Los Olivos, a quienes se les
aplico los instrumentos indicados y luego se correlacionaron utilizando
la prueba estadistica Rho de Spearman. Los instrumentos fueron
sometidos a los andlisis respectivos que determinaron que las
pruebas son vélidas y confiables. Finalizando con los resultados que
indican: existen correlaciones significativas y positivas entre el
Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional. Para algunos
autores clima organizacional es sin6nimo de clima institucional por
ello se decidié tomar este antecedente para establecer un analisis
profundo sobre el estilo de liderazgo de Bass aplicado en este estudio
con el modelo de gestion estratégico que se disefara en el presente
trabajo de investigacion. (p.52)

El proyecto titulado “Factores que influyen en el clima organizacional

de la institucion Educativa José Maria Arguedas del Distrito de la Victoria”. Cordova
(2007) indica:

1.3

cuya autora identifica y analiza los diversos factores de la Il.EE
teniendo en cuenta que cada institucion cuenta con sus propias
caracteristicas y la manera como se manifiesta repercute en el
ambiente interno de la organizacion. Dicha autora ha llegado a la
conclusién que los factores relevantes que mas influyen en el clima
laboral de la I.E. Maria Arguedas, son: el estilo directivo y la cultura
organizacional, con mayor énfasis este ultimo; ya que no fortalece los
valores basicos, coexiste egoismo, falta de cooperacion entre sus
integrantes, bajo nivel de identificacion con la institucién, conflictos
laborales; en general deterioro de las relaciones interpersonales. Se
ha tomado este antecedente porgue es conveniente que la
organizacion de la institucion educativa adopte un clima éptimo con
caracteristicas, propiedades Unicas y exclusivas y la manera como se
manifiesta, repercutiendo en el ambiente interno de la organizacién
educativa. Al revisar estos antecedentes se concluye que se han
realizado muchas investigaciones sobre liderazgo transformacional y
clima institucional dejando asentada la importancia en la gestion
escolar de las instituciones educativas, el aporte del presente estudio
radica en plantear un modelo estratégico para mejorar clima
institucional entre los actores educativos de la institucion. (p.49)

Teorias relacionadas al tema

17



Segun Hernandez et al. (2006:40), dice que el marco tedrico es “el
complemento de una serie de elementos conceptuales que sirven de base a la
indagacién por realizar’ (p.52). Esto quiere decir que ayuda a precisar los
elementos conceptuales en la descripcion del modelo y que nos sirve al momento

de realizar la investigacion.

“Después de concienzudos estudios he compilado de diferentes
bibliografias la literatura que presento en esta investigacion sobre mis variables
para ello he utilizado el método por indices o llamado vertebracion para construir el
marco teérico”, (citado por Roberto Hernandez Sampieri, 2014).

A continuacion citaré brevemente definiciones por algunos autores destacados

sobre los siguientes temas:

1.3.1 Modelo de gestion estratégica basado en el liderazgo transformacional

Definicion:

El modelo Estratégico no se centra en la busqueda de las causas del problema,
mas bien en cédmo funciona y como se puede mejorar la situacion dentro de una

organizacion. Grace, L y otros (2017) considera la siguiente definicion:

Esto, se debe a que la totalidad de las dificultades se constituyen a
partir de la incesante busqueda de la verdad para la solucién de un
problema. ElI modelo Estratégico se enfoca en afirmar nuevas
perspectivas que le permitan operar de forma mas eficaz. (p.12)

Gestion

La gestion es el proceso mediante el cual el directivo o equipo directivo determinan
las acciones a seguir (planificacion), segun los objetivos institucionales,
necesidades detectadas, cambios deseados, nuevas acciones solicitadas,
implementacion de cambios demandados o necesarios, y la forma como se

realizaran estas acciones (estrategias, accion) y los resultados que se lograran.
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La gestion implica implementacion de cambios demandados o necesarios,
solucionarlos mediante estrategias como un modelo de gestion estratégico para
mejorar el clima institucional y lograr los resultados segun los objetivos propuestos
de la institucion. Minedu (2016) define:

La gestion de la convivencia escolar tiene como finalidad motivar y
crear relaciones democraticas entre los integrantes de la comunidad
educativa, como fundamento para el ejercicio de la ciudadania activa
y el fortalecimiento de una cultura de solidaridad y equidad que
contribuya a la valoracién activa de la diversidad y el rechazo a
cualquier forma de violencia. Este es, justamente, el principal reto de
la gestion del clima en la escuela, construir una convivencia
democratica, requiere de revertir la cultura de indiferencia a una
cultura de solidaridad y equidad. La gestion educativa es un proceso
orientado al fortalecimiento de los proyectos educativos que se
desarrollan en las instituciones educativas, el lider directivo de una
institucion educativa debe desarrollar capacidades y empoderarse de
la eficacia y eficiencia de la gestion para liderar a todo un conjunto de
actores involucrados en la educacién en un clima saludable. (p.54)

En tal sentido, Casassus (2000) clasifica siete modelos de gestion: “Normativo,
Prospectivo, Estratégico, Estratégico Situacional, Calidad Total, Reingenieria y
Comunicacional, para este estudio se desarrollara el modelo estratégico que
consistira en la capacidad de articular los recursos humanos: docentes,

administrativo, personal de apoyo; materiales y financieros” (p.16).
Teorias sobre liderazgo en organizaciones:

Se explica a continuacion los fundamentos de conocimiento de la tesis. Aqui se
encontrara las teorias sobre las cuales se ha propuesto una investigacion factica.
Primero aparecen las teorias sobre liderazgo que han contribuido en la aparicion y

desarrollo del liderazgo transformacional.

¢, Qué es Liderazgo?

Bass (1990, p.14) plantea la siguiente definicién sobre el liderazgo:

El liderazgo es una interaccién entre dos 0 mas miembros de un grupo
gue frecuentemente involucra una estructuracion o re-estructuracion
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de la situacién y las percepciones y expectativas de los miembros. Los
lideres son agentes de cambio, personas cuyos actos afectan a otras
personas mas que lo que otras personas pueden afectarles. El
liderazgo ocurre cuando un miembro del grupo modifica la motivacion
0 competencias de otros en el grupo. (p.18)

Entonces el liderazgo de un directivo a cargo de un grupo de docentes de una
institucion educativa debe basarse en un enfoque social como conductual y por ello

destaco un elemento primordial, Antonakis et al. (2004) segun:

Desde el contexto organizacional, se puede relacionar al liderazgo
con la consecucion del logro de metas individuales y grupales y, por
tanto, medir la efectividad del lider bajo estos parametros. En este
sentido, el lider visto desde una vision instrumental es necesario
desde dos niveles: 1) desde un nivel de supervision para lograr los
propdésitos organizacionales y aumentar la motivacion, efectividad y
satisfaccion del subordinado, y 2) desde un nivel estratégico, es
necesario para asegurar la funcion coordinada de la organizacion asi
como su interaccion con un medio ambiente externo dinamico (p.18).

De acuerdo con las diversas formas de definir el liderazgo, podemos
elaborar un esquema de clasificacion y categorias pueden agruparse
en torno a: un proceso grupal, una cuestion de personalidad, una
forma de inducir el cumplimiento, un ejercicio de influencia, una
conducta particular, una forma de persuasion, una relacion de poder,
un instrumento para conseguir metas, un efecto de interaccion, un
papel diferenciado, una iniciacion de estructura y una combinacion de
estas definiciones (Bass, 1990, p.44)

Bass, (1985, pp. 56-57) “en una de sus investigaciones mas
destacadas sobre el liderazgo transformacional y sus colaboradores; desarrollaron
el Cuestionario Multifactorial del Liderazgo (MLQ)”. Los andlisis factoriales del MQL
arrojaron 7 factores de liderazgo, de los cuales cuatro factores son de liderazgo

transformacional como:

Influencia idealizada/carisma. La persona que lidera es capaz de dar
un sentido de valor, respeto y orgullo y articular una vision. Le da a los
seguidores un sentido claro del propésito que lo estimula; un modelo
a imitar para la conducta ética que construye una identificacién con
el lider y su vision articulada.

Motivacion inspiracional. El Lider involucra la articulacién de las metas
grupales en términos emocionales, morales o visionarios.
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Los actores educativos: directivo, docentes y administrativos
involucrados en la gestibn escolar de una institucion educativa,
motivados e interesados en un clima democratico, se comprometen
en cumplir responsablemente las metas trazadas, en base a normas
para lograr el éxito en todos los proyectos educativos que beneficien
a toda la comunidad educativa.

Consideracién individualizada. Quién lidera presta atencion a las
necesidades de los seguidores y asigna proyectos significativos para
gue los seguidores desarrollen plenamente su potencial.

Estimulacion intelectual. El lider ayuda a los seguidores a reformular
maneras racionales de examinar una situacioén. Incita a los seguidores
a cuestionar las formas tradicionales de resolver los problemas; los
exhorta a cuestionar los métodos que usan para mejorarlos.

“...Ia provocacion y cambio en la conciencia y resolucién de
problemas, de pensamiento e imaginacion y creencias y valores en
lugar de provocacion y cambio en acciones inmediatas. La
estimulacion intelectual del lider transformacional se ve en el salto
discreto en la conceptualizacion, comprension y discernimiento de la
naturaleza de los problemas a los que se enfrenta los seguidores y
sus soluciones” (p. 61)

Se concibe que liderazgo sea “la capacidad para influir en otras
personas para lograr las metas y objetivos. Es decir, un lider directivo tiene la
capacidad de conducir a los equipos del personal docente hacia un determinado
fin. En toda organizacion se dice que el “liderazgo” es lo opuesto a “direccion”. La
ultima expresion define como “conseguir que las cosas se hagan a través de otros”,
mientras que liderazgo define que “otros hagan las cosas”. Entonces, el liderazgo
esta intimamente relacionado “con motivar e influir a otros” Stogdill (1950): “El
liderazgo puede ser considerado como el proceso (acto) de influenciar las
actividades de un grupo organizado en sus esfuerzos hacia el establecimiento y

logro de metas”

Yukl (1994) define sobre Liderazgo “el proceso mediante el cual un
miembro de un grupo (su lider) ejerce influencia sobre otros miembros del grupo

hacia el logro de metas especificas grupales” (p.18)
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El mismo autor afirma: “El directivo, como lider pedagdgico de una
comunidad de aprendizaje, debe desarrollar investigaciones para solucionar
problemas que acontecen en su institucion educativa” (p.19).

Yukl (1994) “En este proceso de investigacion caracteriza las
condiciones particulares de la realidad de su institucion educativa para anticipar y

predecir objetivos de mejora institucional y de aprendizaje”. (p.18)

Segun la RMN°572-2015 Minedu, que aprueba la Norma vy
Orientaciones para el desarrollo del afio escolar 2016 en Instituciones
Educativas y Programas de la Educacion basica, el director(a) debe
implementar seis compromisos de gestibn escolar, que estan
debidamente planificadas en el Plan Anual de trabajo. ElI quinto
compromiso es la Convivencia escolar, el directivo debe contar con
estrategias para la solucion de los problemas y mejorar el clima
institucional. (Yukl, 1994, p.42)

El lider de la gestion escolar ante la diversidad y complejidad del
contexto, “Se consideran cuatro tipos de practicas de liderazgo con impacto en el
aprendizaje de los alumnos; a) Establecer una direccion. b) Desarrollar al personal.
C) Redisefar la organizacion. d) Gestionar los programas de ensefianza y
aprendizaje” (Leithwood, 2006, p.77)

El mismo autor indica: “Entonces, las personas que practican el Liderazgo manejan
los cambios en una organizacion, establecen el rumbo con una visién futurista,
proponen a sus integrantes y los inspiran para superar los obstaculos y enfrentar

los retos” (p.78).

Segun Robbins, (2004) define

El liderazgo como la capacidad de influir en un grupo para que consiga
sus metas. La base de esta influencia puede ser formal, como la que
confiere un rango gerencial en una organizacion. Como estos puestos
incluyen alguna autoridad formalmente asignada, las personas que
los ocupan asumen el liderazgo sélo por el hecho de estar en ellos.
Sin embargo, no todo los lideres son jefes ni, para el caso, todos los
jefes son lideres. El que una organizacién confiera derechos formales
a sus gerentes, no es garantia de que ellos sepan ejercer el liderazgo.
El liderazgo informal (es decir, la capacidad de influir que no es
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producto de la estructura formal de la organizacion) es tan importante
o0 mas que la influencia formal. En otras palabras, los lideres pueden
surgir dentro de un grupo o ser nombrados formalmente para dirigirlo.

(p.58)

El mismo autor nos afirma que “un lider directivo debe tener la
capacidad de influir en el personal jerarquico, los docentes, administrativos a cargo
de la institucion hasta conseguir sus metas comunes” (p.19).

Sobre el liderazgo en equipo se sabe que cada vez es mas frecuente
qgue el liderazgo se dé en el contexto de los equipos. A medida que
aumenta la popularidad de los equipos, se acentian la importancia del
lider como el guia de los integrantes. La funcion del lider de un equipo
es distinta a la funcion tradicional de liderazgo que cumplen los
supervisores de piso. Asilo aprendio J.D. Bryant, supervisor de la planta
Forestlane en Dallas de Texas Instruments. Un dia supervisaba
tranquilamente a un personal de 15 armadores de tableros de circuitos y
al dia siguiente le anunciaron que la compaiiia iba a estructurarse en
equipos y que él tenia que convertirse en facilitador. Se suponia que
debia ensefnarle a los equipos todo lo que sé y luego dejarlos que
tomaran sus propias decisiones, explicd. Confundido por su nuevo
papel, admitia que no habia ningun plan claro sobre lo que se suponia
gue tenia que hacer. En esta seccién considero el reto que enfrentan los
lideres de equipos y se revisa los nuevos papeles que asumen.
(Robbins, 2004, p.10)

Muchos lideres directivos de las instituciones educativas no estan capacitados para
hacer el cambio conductual en sus docentes y menos el trabajo colaborativo en
equipo, solamente es supervisar si se esta cumpliendo tal mision y el monitoreo,
acompafiamiento o retroalimentacion es deficiente. Practicar el Liderazgo es guiar,
orientar, alentar, motivar y preparar a los integrantes de un equipo en un clima

saludable y de armonia.

El primer antecedente tedrico de Liderazgo transformacional fue la
obra de Burns la cual afirmaba que el liderazgo transformacional
heredd todos los aportes de los estilos de liderazgo anteriores y de las
teorias asumidas existentes hasta el siglo XX. Pero hay un hecho
importante en la historia del liderazgo: Se trata propiamente de la
génesis del liderazgo transformacional: Para comprender las
caracteristicas de los lideres, 1978, Burns publica Leadership
(Liderazgo), la primera obra introductoria de liderazgo
transformacional. Sus ideas fueron presentadas y discutidas en su
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seminario de trabajo de 1978. Distincion de liderazgo transformacional
y liderazgo transaccional: Burns El liderazgo transformacional eleva la
moral y la motivacion de sus seguidores, el liderazgo transformacional
provoca en sus seguidores el auto interés inmediato. (Robbins, 2004,
p.10)

Molero y Col (2008), sefialan que:

Bernard Bass y sus colaboradores disefiaron un cuestionario al que
denominar Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) que fue
elaborado para medir tanto el liderazgo transformacional como el
liderazgo transaccional. El MLQ ha sido utilizado en numerosas
investigaciones en todo el mundo. En todas ellas se pone de
manifiesto que existe una relacion muy alta entre las manifestaciones
obtenidas por el lider o supervisor en liderazgo transformacional y la
satisfaccion y eficacia de las personas a su cargo. (p.52)

En la teoria del liderazgo transformacional, una idea central es “la consideracion de
gue el lider ha de articular una vision para la organizacion, comunicarle a los demas
y lograr de ellos sentimiento y compromiso. El lider transformacional se esfuerza
en reconocer y potenciar a los miembros de la organizaciéon y se orienta a
transformar las creencias, actitudes y sentimientos de los seguidores, pues no
solamente gestiona las estructuras sino que influye en la cultura de la organizacién
en orden de cambiarla” (Salazar). El liderazgo transformacional es fundamental,
entonces, el papel del lider directivo en la promocién y el cultivo de la vision de la

institucion y el significado que tienen los propdsitos organizacionales.

El nuevo paradigma, aquel que llamamos ahora teoria del liderazgo
transformacional, surgié con la propuesta de Burns, en 1978 y
posteriormente emergid el planteamiento de Bass, que es
propiamente una iniciativa operativa del liderazgo transformacional.
Por la iniciativa de Bass algunos seguidores del liderazgo
transformacional empezaron a utilizar expresiones como liderazgo
transformador y otro liderazgo transformativo. Los lideres sus notas
caracteristica o, rasgos pero son el lider transformacional se distingue
su esfuerzo por la integracion por los integrantes de las
organizaciones. Es el desarrollo de la sociedad lo que ha hecho que
los lideres sean obligados a tener esa nota caracteristica. Si bien Los
intereses de las organizaciones y sus miembros necesitan integrarse.
Esta es una tarea del liderazgo transformacional. A diferencia del lider
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transaccional, quien practica el reforzamiento contingente de sus
seguidores, el liderazgo transformacional es inspirador, estimula
intelectualmente y considera individualmente a los trabajadores. El
liderazgo transformacional puede ser directivo o participativo.
Requiriendo de un alto desarrollo moral. (Mendoza y otros, 2011).

El liderazgo transformacional estimula el emerger de la conciencia de los
seguidores e involucrados, los cuales aceptan y se comprometen con el logro de la
mision de la institucion u organizacion dejando de lado sus intereses personales,
para enfocarse en los intereses del colectivo o grupo. Pero Bass va mas alla y
argumenta que un lider podra exhibir de acuerdo con las circunstancia y lo que

éstas demanden, diferentes patrones de liderazgo.

Para hacer mas evidentes las diferencias entre el liderazgo transaccional y
transformacional, utiliza como simil el mensaje del presidente Kennedy al pueblo
norteamericano: “El lider transformacional enfatiza lo que tu puedes hacer por tu
paisy el lider transaccional se centra en lo que el pais puede hacer por ti” (Mendoza
y Ortiz, 2006, p.10).

“El liderazgo transformacional tiene sentido cuando las
organizaciones buscan afanosamente la eficacia de la organizacion. Esta ha sido
entendida como hacer algo que se sabe hacerlo bien”. (Mendoza y Ortiz, 2006,
p.10).

La eficacia organizacional debe darse en cuando las organizaciones cumplen sus

funciones: Planear, organizar, liderar, dirigir y controlar. Chiavenato (1995) define:

Eficacia como la capacidad de satisfacer una necesidad social
mediante el suministro de productos dentro de 6ptimas formas de
rendimiento, lo cual estd determinado por la combinacién de la
eficiencia empresarial como sistema, con el logro de condiciones
ventajosas en la obtencién de las entradas que necesita. La eficiencia
busca el mejoramiento mediante soluciones técnicas y econémicas, a
través de medios técnicos y también por medios politicos. (p.49)

El lider transformacional existe para contribuir con la eficacia
organizacional. Todo el desempefio del lider transformacional esta
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condicionado por esa caracteristicas que tienen las organizaciones
contemporéneas lograr alcanzar a ser una organizacion eficaz y lograr

el maximo de eficiencia. Para que el lider pueda hacer una

contribucion efectiva, debe hacer una cobertura en su desempefio que
comprende cuatro aspectos, segun los estudiosos del liderazgo
transformacional, particularmente Bass y Avolio (Mendoza y Ortiz,

2006).

“Bass, quien es muy conocido por su confrontacion —algunos dicen

superacion- respecto del liderazgo transformacional, se distingue claramente por

considerar cuatro componentes en el liderazgo, mientras que el liderazgo

transaccional solamente dos” (Salazar, 2006).

TABLA N°01: COMPONENTES DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

COMPONENTE CARACTERISTICAS
CARISMA Dan una vision y un sentido de una mision.
Infunden orgullo.
Se ganan el respeto y la confianza.
INSPIRACION Comunican esperanzas elevadas.
Usan simbolos para centrar los esfuerzos.
Expresan propoésitos importantes con
términos sencillos.
Motivan para altas expectativas.
ESTIMULO Promueven la inteligencia, la racionalidad y
INTELECTUAL la solucion cuidadosa de los problemas.
Proporciona nuevas ideas y enfoques.
INTERES Prestan atencién personal.
PERSONALIZADO Tratan en lo individual a cada empleado.
Dirigen.
Aconsejan.

Fuente: B.M. Bass, “From Transaccional to Transformational leadership: Learning to Share the

Vision”, en Organizational Dynamics, 1990, p. 22.

La tesis de Bass —del liderazgo transformacional- es distinta del liderazgo

transaccional, pues éste se define por dos componentes:
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Hacer concesiones a los intereses personales mediante recompensas contingentes

(en funcion de consecucion de resultados)
Gestion por excepcién (correccidn, retroalimentacion negativa, critica, sanciones).

El supuesto fundamental de la teoria del liderazgo, es en realidad una
formulacion epistemoldgica, porque en la definicién y concepcion del
liderazgo se admite que quien dirige una organizacion contribuye a
producir cambios y estos tienen que tener la caracteristica de la
calidad. Asi lo reconoce uno de los teoricos actuales del liderazgo
transformacional cuando afirma que: los lideres sobresalientes
poseen una vision personal del futuro de la organizacion que suele ser
compartida por una gran mayoria de colaboradores y que, en el fondo,
impregna todos los documentos institucionales de la organizacion
como la politica y estrategia, los proyectos y los distintos planes de
actualizacion de la vida cotidiana. (Alvarez, 1998).

El liderazgo transformacional de Manuel Alvarez como continuador de las ideas del

liderazgo transformacional de Leithwood:

La idea de llevar la teoria del liderazgo transformacional a la escuela
y no reducirla al campo de la empresa, fue un aporte de Leithwood,
que acoge Manuel Alvarez. Esta aplicacion se basa en tres
constructos: la habilidad del director para fomentar el funcionamiento
colegiado; el desarrollo de metas explicitas, compartidas,
moderadamente desafiantes y factibles; y la creacion de una zona de
desarrollo proximo para el directivo y para su personal. La evidencia
de este liderazgo se encuentra, por tanto, en los medios que los
directores usan para generar mejores soluciones a los problemas de
la escuela, para desarrollar en los profesores compromisos con la
puesta en marcha de estas soluciones, y fomentar el desarrollo del
personal. (Murillo, 2006, p.22).

Otra idea que Alvarez acepta del liderazgo transformacional de Leithwood se refiere
a los procedimientos o actuaciones que permite alcanzar los aspectos o

dimensiones del liderazgo transformacional.

La preocupacion de investigar acerca de las caracteristicas de los lideres
psicologica y pedagogica que asume Yy continla el investigador de liderazgo

transformacional.

Estudiar las caracteristicas de los lideres es hoy una preocupacion
multidisciplinaria. Siempre lo fue, pero la dedicacién se reserva de
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manera especial a los psicélogos y pedagogos, pues abordar las
caracteristicas de la personas es una dedicacion psicologica y las
caracteristicas del lider corresponden a la conduccion —pedagogia-
qgue él realiza. Psicologia y pedagogia se dan la mano en la
investigacion del liderazgo. El abordaje de las caracteristicas de los
lideres fue y seguira siendo materia de indagacion de otras
especialidades distintas a la psicologia y la pedagogia. Fue también
una preocupacion ética. En efecto, fildsofos como Platéon en La
Republica hace un analisis de importancia moral. Aristételes en La
politica aborda el asunto de las caracteristicas del lider teniendo en
cuenta una trascendencia ética y también politica. (Mendoza y Ortiz,
2006, p.10).

Los lideres deben de presentar caracteristicas que a continuacion se detallan:

‘Las caracteristicas del lider, segun la teoria del liderazgo
transformacional de Manuel Alvarez el cual sostiene que al lider transformacional
caracteriza un conjunto de estrategias, conductas y practicas”. (Mendoza y Ortiz,
2006, p.10).

Algunas de estas caracteristicas han sido formuladas de distinta
manera por autores anteriores como Gorrochotegui (1997) y en las investigaciones
de Bass y Avolio (1985). Las caracteristicas las cuales refiere Alvarez son las

siguientes:

Carisma. Este rasgo refiere al prestigio que posee el lider por su
actuacion y que deviene en respeto que adquiere y autoridad que le
permite transmitir con entusiasmo sus valores tanto personales como
los valores de la institucion.

Uso de la estrategia “consideracion individual”. Esta
caracteristica del lider transformacional consiste en que el lider le
dedica tiempo y atencion a las personas a las cuales lidera. En el Peru
se usa una expresion que se va haciendo muy comun “atencion
personalizada”, que supone la existencia de intereses personales. En
el liderazgo compartido deben conjugarse los intereses personales de
los colaboradores y el lider con los intereses de la institucion.

Manejo de la estrategia estimulaciéon intelectual. Este rasgo
consiste en que el lider transformacional conoce las inteligencias de

sus seguidores y estimula sus potencialidades, orientdndolas a la
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creatividad, la innovacién y el cambio para asi lograr la calidad de la
institucion y la calidad del ejercicio profesional.

Cultivo de la cultura de la participacion. Consiste en que el lider
transformacional comparte el liderazgo. El lider transformacional es
consciente que el liderazgo de un solo individuo en toda una
organizacion no es suficiente, debe ser un liderazgo compartido. Esta
caracteristica exige que el lider haga los esfuerzos y logra que sus
seguidores comprendan la vision y la misién de la institucion,
contribuyendo en el consenso sobre los valores propios de la
instituciéon y que configuren el estilo de la organizacion.

El trabajo en equipo. Esta distincion resulta una estrategia que
produce sinergia para conseguir los productos propios de la
organizacion.

Uso de recursos en la aplicacion de laformacion continua de sus
liderados. Significa que el lider transformacional permite, incentiva y
hace esfuerzos para que sus colaboradores dispongan de los
conocimientos actualizados, y la tecnologia de punta en el trabajo que
realizan. La existencia de estas condiciones de esta caracteristica
permite al lider transformacional lograr prestigio, asesorar, conseguir
informacion, asi como realizar una efectiva supervision de las
actuaciones de sus colaboradores.

Rol simbdlico en la institucidon. El lider transformacional es
representante del trabajo personal duro, continuo y honesto.

Inspiracion. Al lider transformacional lo caracteriza su capacidad de
innovacion y creatividad, que permite la creacion de un clima de
desarrollo organizacional. Esta caracteristica exige del lider
transformacional la aceptacién del cambio continuo, la conciencia
(percepcion) de los riesgos de los cambios y la voluntad de ser
siempre una persona reflexiva.

Tolerancia psicolégica. Es la caracteristica del lider
transformacional que consiste en el respeto y consideracién por sus
colaboradores cuando ellos son ganados por la ansiedad, generada
por las caracteristicas de los ambientes sociales donde se
desenvuelveny por las dificultades de la labor que realizan. El dominio
de la tolerancia psicol6gica demanda que al lider transformacional lo
caracterice la posesion de una fuerte dosis de sentido del humor, que
le permita atemperar las situaciones de conflicto y tensién. El lider
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transformacional sabe ayudar a sus colaboradores en las diversas
dificultades que ellos tienen.

Muchos autores que escriben sobre liderazgo, asi como quienes investigan sobre
liderazgo transformacional, se han preocupado de saber acerca de la utilidad que
tiene el conocimiento de las caracteristicas de los lideres. Por ejemplo, José Luis
Hernandez escribié que el conocimiento de las caracteristicas del lider sirve para
“‘desarrollar las necesidades y capacidades de las personas que desean
perfeccionar y consolidar su proceso de liderazgo” (Hernandez). Este autor agrega
gue tiene sentido por esta razén que debemos fijarnos en lo que queremos hacer,
en lo que se quiere hacer; es importante saber silo que hacemos lo trabajamos con

imaginacion y creatividad. Alvarez, (1999).

El liderazgo transformacional concibe que los maestros resultan ser
un instrumento clave en la educacion de los alumnos en el centro.
Considera ademas que de ellos depende el éxito o fracaso en su
proyecto de gestion. Los profesores son profesionales cualificados de
titulaciéon media o superior a los que no se puede dar 6érdenes como
si fuesen meros subordinados de una escala jerarquica que actdan
sin criterio propio. (p.56)

Labor de los directores cuando aplican el liderazgo transformacional.

“Los directores de centros que aplican el liderazgo transformacional realizan
un conjunto de acciones a fin de alcanzar mejores niveles de calidad educativa.
Hay ciertas acciones que realiza el director de un centro cuando aplica el liderazgo

transformacional”. (Alvarez, 1998).

Integracion de los docentes a un proyecto educativo elaborado en forma
colaborativa. “Los docentes colaboran con el proyecto porque han participado en
su elaboracion, de alli que sus acciones las realice con su propia identificacion y
con entusiasmo que produce aquello que uno lo hace por propia iniciativa”.
(Alvarez, 1998).
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Creacion de condiciones organizativas favorables al desarrollo de habilidades de
los docentes, por ejemplo: capacidad de programacion, planificacién en equipo y
solucion de conflictos en las interrelaciones entre los docentes. (Alvarez, 1998).

Para entender la evaluacion del liderazgo “es necesario entender
primero qué es lo que cada teoria entiende por lider, por la simple
razén de que el enfoque tedrico que el investigador adopte para llevar
a cabo su estudio determinara el tipo de método que aconseja para
su evaluacion y los correspondientes instrumentos y técnicas que se
deriven de la metodologia elegida. (Lupano y Castro, 2011).

Cuando el investigador se decide evaluar el liderazgo de las personas,
por ejemplo de los docentes, lo que debe hacer el investigador es
deslindar la metodologia a seguir. Para hacer este cumplimiento, debe
decidir cual de las metodologias seguir: 0 una metodologia
cuantitativa o una metodologia cualitativa. La evaluacion del liderazgo
ha practicado casi en su totalidad por métodos cuantitativos. Los
estudios cuantitativos siguen bien una metodologia experimental o
una metodologia no experimental. Se ha seguido una metodologia
experimental cuando se ha sometido a experimento algun programa
de desarrollo de liderazgo, o se ha tratado de capacitar a los lideres
de alguna organizacion. La dificultad que encuentra esta metodologia
esta en el ambiente artificial en el cual se han hecho los experimentos.
(Alvarez, 1998).

Los lideres directivos deben de conocer y empoderarse de
habilidades para viabilizar la gestion escolar de una institucion
educativa en los aspectos: institucional, administrativa, pedagdgicas
y comunitaria de una forma democratica, equitativa y eficiente, que
permitan a los estudiantes desarrollarse como personas plenas,
responsables y eficaces; y como ciudadanos capaces de construir la
democracia y el desarrollo nacional, armonizando su proyecto
personal con un proyecto colectivo. (Alvarez, 1998).

Liderazgo Transformacional

Es el ejercicio manifestativo de la actualizacion y perfeccionamiento
del ser humano, denominado lider. “Su perspectiva de cambio e innovacion va de
la mano con la creatividad, intuicibn, manejo de estrategias y emociones ante
situaciones, necesidades e intereses de una institucién u organizacién, conformado

por personas de diversas concepciones y valores”. (Alvarez, 1998).
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Todo proceso de investigacion requiere de una definicion inicial que
posea el alcance mas completo posible en la relacion con el objeto de
estudio. Tras la revision bibliogréfica se puede comprobar que existen
multiples definiciones de liderazgo formuladas por cada uno de los
autores que lo han estudiado. (Stogdill, 1974; Shaw, 1971; La Mdnica,
1994; Lindgren, 1990).

1.3.2 Clima Institucional

“Asimismo es importante considerar que a pesar de una éptima
gestion escolar es necesario que se desarrolle un buen clima institucional el cual
influye en toda la comunidad escolar de ahi la justificacion de este estudio”.
(Alvarez, 1998, p.10)

El clima institucional en las organizaciones constituye uno de los
factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y
de gestion, ademas de los de innovacion y cambio. Este es, el espacio
en el que confluyen los miembros de una institucion educativa y a
partir del cual se dinamizan las condiciones ambientales que
caracterizan a cada escuela. (Martin, 2000, p.10)

Segun, Vifias (2004) afirma que el clima institucional esta considerado como uno

de los elementos centrales de la calidad de una institucion educativa.

El presente trabajo de investigacion abordara la importancia del clima
institucional en la gestidon escolar con la finalidad que todos los actores
educativos de la institucion se sientan satisfechos y proactivos para
desarrollar su misidon con seguridad y autonomia en la mejora de un
buen desempefio docente. (p.49)

Aporte muy importante de Chiavenato (2009) quien considera que “el clima
institucional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, es favorable cuando proporciona satisfaccién de las necesidades

personales y la elevacion de la moral de los miembros” (p.59).

Segun esta definicion, se puede mencionar, que el clima institucional,
es de suma importancia para la organizacién y direccion de la
institucion educativa, dependera de la influencia y responsabilidad del
Liderazgo de un directivo. El ambiente interno sera favorable cuando
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se resuelva sus necesidades personales, que pueden ser baja
autoestima, subestimacién, complejos de superioridad e inferioridad,
intolerancia para trabajar en equipo, esquemas absurdos; es un gran
desafio del lider directivo, enfrentar y solucionar las diversas culturas
que tiene cada integrante de una organizacion. (Martin 2000, p.10)

Los actores educativos de una institucion educativa tienen que
trabajar en forma conjunta, promoviendo un ambiente favorable y de
compafierismo, liderados por su lider directivo, quién a su vez debe
formarse y empoderarse de herramientas y estrategias para una
gestion escolar donde se fortalezca las buenas relaciones entre sus
integrantes. De esta forma se perciba la transformacion de la mejora
del buen clima institucional. (Martin, 2000, p.10)

Es importante presentar los distintos enfoques tedricos sobre el clima institucional,

con la finalidad de fortalecer el presente trabajo de investigacion. Martin, (2000)

indica:

La teoria de clima institucional de Likert, establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente
del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales
gue los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara
determinada por la percepcion. (p.85)

Likert opina tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y son:

a. Variables causales, definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se
citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes.

b. Variables intermedias, este tipo de variables estan orientadas a
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales
como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.
Estas variables revistan gran importancia ya que son las que
constituyen los procesos organizacionales como tal de la
organizacion.

c. Variables finales, estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos
por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

(p.19)
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Los integrantes de una organizacion e institucion, su cambio, innovacion y accionar
sera de acuerdo al ejercicio del Liderazgo del directivo, dependerd de su
organizacion, de la toma de decisiones asertivas y el bagaje de cualidades que
practique en la gestion escolar de acuerdo a los principios, metas y objetivos de la

institucion para un buen clima institucional.

Sobre el enfoque estructural y humanista del clima institucional, segin Martin.
(1999), considera que:

Dentro del clima institucional se manifiestan dos grandes escuelas de
pensamiento: estructuralista y humanista. En esa medida, Martin
sostiene que en la escuela expresada por los estructuralistas: el clima
surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales
como el tamafio de la institucion, la centralizacion o descentralizacion
de la toma de decisiones, el numero de niveles jerarquicos de
autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacién del
comportamiento individual. (p.69)

El mismo autor indica: “Entonces se entiende que, los elementos del clima se
centran especialmente en el aspecto de la organizacion de la institucion, que
equipos de trabajo lo conforman y bajo que principios y tipo de liderazgo se

direcciona en la organizacion” (p.19).

Asimismo, Martin (1999) indica que:

El enfoque humanista: 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 organizaciéon. Por lo tanto el enfoque estructural y humanista
hace énfasis en las caracteristicas permanentes de una organizacion
gue la diferencian de otra e influyen en el comportamiento de las
personas. Se concluye entonces que el clima institucional es un factor
gue afecta la efectividad y el desarrollo del personal que labora en
cada institucion, ya que este influye en los caracteres del individuo de
forma negativa o positivamente de acuerdo con las técnicas de
motivacion que aplique el lider directivo dentro de la institucién. (p.19)

Sobre los tipos de clima de un modo general, Likert (1968), citado en
Centro de Investigacién y Servicios Educativos, 2007) propone los siguientes tipos
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de clima que surgen de la interaccion de las variables causales, intermediarias y

finales:

a. Sistema |. Autoritarismo explotador.

Este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados.
La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcién puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una
atmésfera de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas Y la satisfaccién de las necesidades permanece en los
niveles psicolégicos y de seguridad.

El clima institucional de tipo autoritarismo explotador seria un fracaso
en la organizacion de la institucion, los integrantes actuarian
negativamente y su desempefio seria ineficaz con resultados
negativos en los aprendizajes de los estudiantes.

b. Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

Este tipo de clima la direccion tiene una confianza condescendiente
en sus empleados. La mayor parte de las decisiones se toman en la
cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados
por excelencia para motivar a los trabajadores.

c. Sistema Il consultivo.

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente.

d. Sistema IV. Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos
de toma de decisiones estan dimensionados en toda la organizacion
y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no
se hace solamente de manera ascendente, sino también de forma
lateral. (s.p)

Tipos De Clima Segun Martin
Martin (1999), en el contexto educativo, sefiala que existen dos grandes tipos de

clima institucional, cada uno de los cuales cuenta con dos subdivisiones:
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a. Clima de tipo autoritario.

Autoritarismo explotador, en el cual la direccion no tiene confianza en
sus docentes. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos es
tomada por la direccion.

Este tipo de clima en la institucién educativa para el presente trabajo
de investigacibn no daria resultados positivos. Los docentes y
administrativos de una institucion educativa en la actualidad ante la
toma de decisiones lideradas por su lider directivo lo hacen en
consenso con el propdsito de asumir compromisos en bien de todos.

b. Clima de tipo participativo.
Consultivo, en un clima participativo la direccion tiene confianza en
sus docentes. Permite a los docentes que tomen decisiones mas
especificas. La comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los
trabajadores estan motivados por la participacion y la implicacién, por
el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento
de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
funcidn de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza.
Este tipo de clima abordaria el presente trabajo de investigacion,
debido que el lider directivo confia en su personal y los motiva a
participar en el logro de los objetivos institucionales. (s.p)
Dimensiones Del Clima Institucional

El presente estudio de investigacion para medir el clima institucional esta
considerando las siguientes dimensiones: Relaciones interpersonales, Liderazgo,
Comunicacion, Empatia, Toma de decisiones y Trabajo organizacional, por el autor
Martin (1999) y fundamentado por Tagiuri, se detalla a continuacion:

Relaciones interpersonales

Demuestra capacidad de aprender a convivir entre sus colegas.

Demuestra intercambios afectivos y valorativos con sus docentes

Transmite confianza en las relaciones interpersonales con sus docentes
Promueve espacios de socializacidon con sus colegas

Maneja adecuados sentimientos y emociones con los profesores y profesoras.
Liderazgo
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Demuestra estilo de liderazgo transformacional

Evidencia principio de autoridad.

Demuestra un racional poder y capacidad de autocritica.
Expresa capacidad de resolucion de conflictos.

Demuestra capacidad proactiva.

Comunicacion

Manifiesta capacidad para opinar y escuchar.

Manifiesta deseos de conversar y dialogar

Manifiesta capacidad de argumentacion.

Posee recursos verbales y no verbales.

Demuestra lenguaje pertinente, funcional

Empatia

Aprende a ponerse en el lugar del otro.

Comprende los sentimientos y emociones de los docentes.
Demuestra afecto y sensibilidad con sus docentes.
Demuestra actitudes de apoyo y ayuda mutua.

Toma de decisiones

Demuestra capacidad para consensuar y sentido comun.
Expresa autonomia en la toma de sus decisiones en la institucion
Demuestra coherencia y objetividad con los profesores

Evidencia seguridad y confianza en su gestion
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Trabajo organizacional

Demuestra compromiso y participacion con el equipo
Aprendizaje organizacional

Trabajo en equipo

Integracién y coordinacién

Convivencia institucional.

Podemos decir entonces que el clima institucional influye en las relaciones de
los actores de la comunidad educativa y asimismo en la gestion de los

directivos de la institucion educativa.

1.4 Formulacion del problema

¢ Es posible la propuesta del modelo de gestion estratégico basado en el liderazgo
transformacional contribuird a mejorar el clima institucional del personal de la
institucion educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo — Chiclayo -

Lambayeque 20157

1.5 Justificacion del estudio

La investigacion cientifica se justifica tedricamente porque el propésito del estudio
es generar reflexion y debate académico sobre el clima institucional existente de la
institucidon educativa, sustentar el modelo de gestion estratégico en base a la teoria
de liderazgo transformacional y contrastar resultados segun la epistemologia del

conocimiento existente.

Asi mismo este trabajo se justifica en el andlisis de los aspectos tedricos del
liderazgo transformacional y relacionarlos con los diferentes enfoques

epistemoldgicos, con el fin de darle sostenibilidad y firmeza.

El modelo estratégico constituira una herramienta en la gestion escolar del lider

directivo de la institucién Educativa, lograr la eficacia, eficiencia y efectividad en el
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personal directivo, docente y administrativo como consecuencia mejorar el clima

institucional.

El modelo promovera el desarrollo de emociones positivas y bienestar necesarias
para mejorar el clima institucional. También ayudard a crecer profesionalmente y
personalmente descubriendo su personalidad y nutriendo su espiritu creando un

lugar de trabajo armonioso y dinamico.
1.6. Hipotesis

Si se disefia un modelo de gestidén estratégico basado en la teoria de liderazgo
transformacional, entonces contribuira a un adecuado clima institucional en la I.E.

N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo — Lambayeque 2015.

1.7. Objetivos
Objetivo General:

Proponer un modelo de gestidn estratégico basado en el liderazgo transformacional
para mejorar el clima institucional del personal de la institucion educativa N° 10075

- Pampa La Victoria — Patapo — Chiclayo - Lambayeque 2015.

Objetivos Especificos:

Diagnosticar los niveles de clima institucional del personal de la institucion
educativa N° 10075 - Pampa La Victoria — Patapo — Chiclayo - Lambayeque
2015.

Describir los niveles de clima institucional, segin sus dimensiones del
personal de la Institucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo

— Chiclayo - Lambayeque 2015.

Identificar los fundamentos tedricos para elaborar el modelo de gestion

estratégico basado en el liderazgo transformacional para mejorar el clima
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institucional del personal de la Institucion Educativa N° 10075 - Pampa La
Victoria — Patapo — Chiclayo - Lambayeque 2015.

Disefiar un Modelo de gestién estratégico basado en el liderazgo
transformacional para mejorar el Clima institucional del personal de la
Institucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo - Chiclayo -
Lambayeque 2015.

Validar un Modelo de gestion estratégico basado en el liderazgo
transformacional para mejorar el Clima institucional del personal de la
Institucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo - Chiclayo -
Lambayeque 2015.

. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El estudio corresponde al tipo descriptivo-propositivo, enmarcado dentro
de una investigacion de gestidon, que se orientd a analizar el desarrollo del
clima institucional en la Institucién Educativa para luego disefiar un modelo

de gestidon basado en las teorias de liderazgo transformacional.

Atendiendo al tipo de investigacion se utilizara el disefio no experimental
critico propositiva el cual privilegia la interpretacion, comprension y
explicacion de los fenbmenos sociales; es critico porgue cuestiona los
“‘esquemas-molde” de hacer investigacion; ademas es propositivo debido a
gue plantea alternativas de solucion construidas con un clima de sinergia y
proactividad. Es un primer acercamiento al problema de investigacion
planteado. Se observa en condiciones naturales el fendmeno analizado sin
modificarlo ni alterarlo, existiendo alto nivel de validez Hernandez,

Fernandez, Baptista, (2014). 6ta edicion.
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AT R
Dx|:> p

LEYENDA
Donde: Dx : Diagnéstico de la realidad.
T : Estudios teodricos.
P : Propuesta

2.2. Variables Operacionalizacion

2.2.1. Variables:

Definicion Conceptual

Variable 1: Modelo de Gestion Estratégica basado en el Liderazgo
Transformacional
Kotter, J. (1999), define al liderazgo transformacional como el proceso por el
cual quienes lo llevan a cabo aseguran que una organizacion tenga una
direccion clara y sensata, creando una vision de futuro y estrategias para

alcanzar esa vision y en este proceso motivan a los demas para lograr esta

vision superando dificultades y adaptandose a los cambios.

Variable 2: Clima Institucional

Saccsa, J (2010), establece que “el clima Institucional es uno de los factores
determinantes que influye en el comportamiento de los miembros de la
educacion, condicionan los niveles de motivacion laboral, el rendimiento

profesional, y debe permitir conocer o medir los objetivos a lograr”. (p.11)
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2.2.2. Operacionalizacion de las variables

“Consiste en descomponer o desagregar deductivamente las variables que
componen el problema de investigacion, partiendo desde lo mas general a lo mas
especifico, es decir las variables se dividen en dimensiones, indicadores e Items”
(Carrasco, 2009)

Variable 1: Modelo de Gestion Estratégica basado en el Liderazgo

El Modelo de Gestion Estratégico es el conjunto de caracteristicas de un lider
transformacional, conductas que debe ejercer como: Influencia idealizada o
carisma, inspiracion motivacional, estimulo intelectual, consideracion
individual y tolerancia psicologica para mejorar el clima institucional del

personal a su cargo.

La Operacionalizacion de la variable 1 en estudio consiste en:

Influencia idealizada | ¢ Transmitir con entusiasmo los valores.
0 carisma
= Manifiesta conciencia (percepcién) de
Inspiracién cambios y voluntad de reflexién
motivacional
= Estimula las potencialidades de los actores
Estimulo = QOrienta la creatividad, innovacién y cambio
Modelo de Gestion Intelectual
Estratégico = Conjuga los intereses personales de los
ba_sado en el Consideracién colaboradores y el lider con los intereses de
liderazgo individual la institucion.
transformacional e Demuestra respeto y consideracion por sus
colaboradores
Tolerancia e Posee sentido del humor ante situaciones de
Psicolégica conflicto y tension.

Variable 2: Clima Institucional
La variable clima institucional en el personal directivo, docente y administrativo, se
evalula utilizando un test de 60 preguntas con sus respectivas alternativas, a los que

se les da un valor de acuerdo a los puntajes establecidos, basados en las
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conductas: Relaciones interpersonales, Liderazgo, Comunicacién, Empatia, Toma

de decisiones y Trabajo organizacional.

2.3 Indicadores, técnicas e Instrumentos:

CLIMA
INSTITUCIONAL

Capacidad de aprender a convivir entre sus 1,2
colegas.
Relaciones Intercambios afectivos y valorativos. 34
interpersonal Transmiten confianza 5,6
Socializacion 7,8
Manejo adecuado sentimientos y emociones. 9,10
Liderazgo transformacional 11,12
Principio de autoridad. 13,14
Liderazgo Poder y capacidad de autocritica. 15,16
Resolucion de conflictos. 17,18
Capacidad proactiva. 19, 20
Opinar y escuchar. 21,22
Deseos de conversar y dialogar 23,24
Comunicacion Capacidad de argumentacion. 25, 26
Poseen recursos verbales y no verbales. 27,28
Demuestran lenguaje pertinente, funcional 29, 30
Ponerse en el lugar del otro. 31,32
Comprenden los sentimientos y emociones. 33,34
Empatia Demuestran afecto y sensibilidad 35, 36
Demuestran actitudes de apoyo y ayuda mutua. 37,38
Demuestran calidez emocional. 39, 40
Capacidad para consensuar y sentido comun. 41,42
Expresan autonomia en la toma de decisiones. 43, 44
d-tl;?:irgiacl) r?ss Coherencia y objetividad con los profesores 45, 46
Seguridad y confianza en su gestion 47,48
Reflexionan 'y resuelve divergencias vy 49, 50
convergencias.
Compromiso y participacién con el equipo 51, 52
Trabajo Aprendizaje organizacional. 53, 54
Organizacional Trabajo en equipo. 55, 56
Integracién y coordinacion. 57,58
Convivencia institucional. 59, 60
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2.4 Poblacion y muestra

2.4.1 Poblacién
Segun, Carrasco (2005), la poblacién se define como: “el conjunto de todos
los elementos (unidades de andlisis) que pertenecen al &mbito espacial donde

se desarrolla el trabajo de investigacion” (pp. 236-237)

La Poblacion esta constituida por la comunidad educativa de la Institucion
Educativa N° 10075 estuvo constituida por una directora, 12 docentes y dos
administrativos. Ademas cuenta con una poblacion escolar de 220 estudiantes
distribuidos del 1° al 6° grado en 11 secciones con un total de 160 padres de
familia.

El presente estudio de investigacion solamente considera a la poblacion segun
la tabla 1.

Tabla 1: Poblacién actores educativos de la institucion educativa N° 10075 -

Pampa La Victoria - Patapo — Lambayeque 2015, queda establecida asi:

Directora 1
Docentes 12
Administrativos 2
Total 15

Fuente: Recursos Humanos, cuadro de asignacion personal, directorio y organigrama
institucional.

2.3.2 Muestra

En la investigacidon se utilizé la muestra no probabilistica a criterio de la
investigadora tal con define (Carrasco, 2009), segun el autor este tipo de
muestra la seleccion de los elementos es informal y un poco arbitraria. Ya

que “la eleccidon de los elementos no depende de la probabilidad sino de
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causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que hace

la muestra” (p. 231)

La presente investigacion considera como muestra la totalidad de la
poblacion conformada por 15 integrantes de la comunidad educativa N°
10075 de la comunidad de Pampa la Victoria.

2.5 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.5.1 técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Segun, Carrasco (2005) describe a la técnica como: “Conjunto de reglas y
pautas que guian las actividades que realizan los investigadores en cada

una de las etapas de investigacion” (p. 274).

Las técnicas aplicadas en el presente estudio de investigacion tienen un
orden y sostenibilidad en todo el proceso de estudio, asi tenemos las

siguientes técnicas:

De Gabinete: El Fichaje.

Se utilizé para fijar conceptos y datos relevantes, mediante la elaboracion y
utilizacion de fichas para registrar organizar y precisar aspectos importantes
considerados en las diferentes etapas de la investigacion. Las fichas

utilizadas fueron:

Ficha de Resumen: fue utilizada en la sintesis de conceptos y aportes de
diversas fuentes, que fue organizada concisa y pertinentemente en estas
fichas, particularmente sobre contenidos tedricos o0 antecedentes

consultados.

Fichas Textuales: Se utilizo en la trascripcidn literal de contenidos, sobre su

version bibliogréafica o fuente informativa original.
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Fichas Bibliogréficas: Se utiliz6 en el registro permanente de datos sobre las
fuentes recurridas y consultadas que dan el soporte cientifico

correspondiente a la investigacion.

De Campo:

La Encuesta. La cual persiguio indagar la opinion que tiene la poblacion
sobre el problema, cuyo instrumento es el cuestionario, lo define Carrasco

(2005) en su libro Metodologia de la investigacién cientifica:

El cuestionario es una modalidad de encuesta en el cual no es necesario la
relacion directa con la muestra de estudio, la encuesta consiste en presentar
a los encuestados unas hojas conteniendo una serie ordenada y coherente
de preguntas formuladas con claridad, precision y objetividad para que sean

resueltas de igual modo (p.318)

El cuestionario de la presente investigacion contiene 60 preguntas
distribuidas en 6 dimensiones de la variable dependiente Clima institucional
y 5 dimensiones de la variable independiente Modelo de la gestion

estratégico basado en el Liderazgo transformacional.

Referente a la variable Clima institucional las dimensiones son: Relaciones
interpersonales, Liderazgo, Comunicacion, Empatia, Toma de decisiones y
Trabajo organizacional; cada una de ellas consta de 10 preguntas haciendo

un total de 60 preguntas.

Referente a la variable independiente Modelo de gestidn estratégico basado
en el Liderazgo transformacional consta de 5 dimensiones: Influencia
idealizada o carisma, Inspiracibn motivacional, Estimulo intelectual,

Consideracién individual y Tolerancia Psicolégica.

Con el fin de obtener informacién veraz acerca de la percepcion que poseen

los docentes y administrativos de la institucién educativa sobre el clima
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institucional que existe entre los actores de la institucion educativa en estudio
para tal efecto se aplico un cuestionario para obtener datos que reflejaran la
opinién de cada participante acerca de las variables anteriormente citadas.

- Cuestionario para evaluar | Personal de la institucion
Encuesta el Clima institucional educativa N° 10075 -
Pampa La Victoria - Patapo

El procedimiento para la recoleccion de datos consistio:

La directora, autora de la presente investigacion inicié cursando una
invitacion a los participantes en estudio docentes y administrativos para
llevar a cabo la aplicacion del instrumento validado y confiable, de una
manera coordinada y gestionando un ambiente armonioso, limpio y seguro

para la aplicacion del cuestionario.

2.5.2 Validez y confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos.

Validez del instrumento:

“La validez de un instrumento la podemos definir como el grado en que la
calificacion o resultado del instrumento realmente refleja lo que estamos
midiendo” Pino (2007). Entonces la validez se considera “como el hecho de
gue una prueba sea de tal manera concebida, elaborada y aplicada y que

mida lo que se propone medir’ (Mendoza, 2013).

La validez del contenido y del instrumento de recojo de datos se realizé
mediante el juicio de Jueces o expertos, quiénes identificaron la coherencia

entre indicadores y dimensiones de las respectivas variables.

Asimismo, “los mismos tuvieron la oportunidad de hacer las debidas
correcciones en cuanto al contenido, pertinencia, ambigtiedad, redaccion y
otros aspectos que consideraron necesario realizar mejoras” (Mendoza,

2013). “Al cumplirse éste procedimiento, las observaciones y sugerencias de
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los expertos, permitieron el redisefio del instrumento de medicién, para luego

someterlo a la confiabilidad” (Mendoza, 2013).

2.5.3 Confiabilidad del instrumento.
Segun: Pino (2007) considera que la confiabilidad es la “estabilidad de los

resultados, o de las calificaciones obtenidas en el instrumento”.

Ademas Nell Salkind (1997) citado por Carrasco (2009), nos dice que “al que es
confiable, funciona en el futuro como lo hecho en el pasado, Una prueba o
medida de conducta confiable, puede medir la misma cosa mas de una vez
y producira los mismos resultados”. (Mendoza, 2013).

Se analiz6 la validez de contenido mediante la valoracion de expertos; se
evaluo la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia interna por
el método del alfa de Cronbach.

Mediante la varianza de los items

K Vi
o=~ |1-=72
K—l[ Vt}

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item
Vi = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,972; indicando
gue es altamente confiable

2.5.4 Métodos de andlisis de datos

Para el analisis de los datos se realiz6 el procesamiento estadistico
utilizando el software SPSS version 22 para la presentacion, analisis e

interpretacion de los resultados finales de la investigacion
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Los métodos utilizados en la investigacion se consideran las etapas:

a)

b)

c)

Etapa facto perceptible

Sistémico y estructural funcional. Sierra (2003)- Me permitié explicar
los procesos, las relaciones y la participacion de los integrantes de
la comunidad educativa: docentes y administrativo.

Inductivo, Método que permitid conocer, construir y explicar la
realidad problematica, revisar la parte tedrica y luego llegar a realizar
generalizaciones. Asimismo, permitié organizar sistematicamente el
contenido global de la tesis; asi como seleccionar criticamente las
fuentes bibliograficas especificas para explicar el contenido del
marco tedrico desde su punto de vista o alcance general y

especifico.

Etapa de la fundamentacion del modelo teérico

Dialéctico. Permitié analizar la realidad, los procesos y poder explicar
los cambios que se presentan en cada una de las estructuras; que
afecta al objeto de estudio.

El método de la modelacion. Que permite estudiar la parte facto
perceptible.

Explicativo.- Permitié caracterizar y explicar los rasgos particulares
de las variables de estudio, segun las dimensiones e indicadores

respectivos.

Etapa de la concrecion del modelo teérico y comprobacion

empirica

Sistémico y estructural funcional.- Permitié explicar los procesos, las
relaciones, las motivaciones, la participacion de las y los actores
educativos

Analitico.- Contribuy6 a definir la estructura global de la tesis sobre

la base de un analisis detallado de las teorias existentes respecto al
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problema de estudio. De igual forma, este método contribuye a
interpretar los resultados.

2.6. Aspectos éticos.

El presente estudio de investigacion considera criterios como la objetividad,
honestidad, respeto de los derechos de terceros, asimismo se respetaron
las autorias de los autores, citando cada una de las fuentes y el respeto a
las personas involucradas producto de la recoleccion de datos dentro de la
institucion.

Ademas los resultados son manejados de forma sensata con la confianza

y seguridad de las personas involucradas en la investigacion.

Il RESULTADOS
3.1. Andlisis de los resultados

En este capitulo de la presente investigacion se detalla los resultados de la

investigacion de acuerdo al objetivo general y los objetivos especificos.

a. Objetivo especifico N° 01

Diagnosticar los niveles de clima institucional del personal de la institucion
educativa N° 10075 - Pampa La Victoria — Patapo — Chiclayo - Lambayeque
2015.

Tabla 1

Clima Institucional del personal de la institucion Educativa N° 10075 - Pampa
La Victoria - Patapo — Lambayeque 2015.
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Personal

Malo Recuento 1

% dentro de GRUPO 6,7%

CLIMA Regular Recuento 5
INSTITUCIONAL % dentro de GRUPO 33,3%
Bueno Recuento 9

% dentro de GRUPO 60,0%

Total Recuento 15
% dentro de GRUPO 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de la institucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria -
Patapo — Lambayeque 2015.

Interpretacién:

La distribucion de personal en cuanto al Clima Institucional muestra que el mayor

porcentaje 60,0% que corresponde a 9 encuestados opinan que es bueno; seguido

de 33,3% que corresponde a 5 encuestados opinan que es regular, ademas el

menor porcentaje es 6,7% que corresponde a 1 encuestado opina que es malo.

b.

c. Objetivo especifico N° 02

Describir los niveles de clima institucional, segun sus dimensiones del personal

de la Institucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo — Chiclayo -

Lambayeque 2015.

Tabla 2

Clima Institucional segun la dimension Relaciones interpersonales del personal
de lainstitucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo — Lambayeque

2015

Personal

Malo Recuento 1

% dentro de GRUPO 6,7%

RI Regular Recuento 5
% dentro de GRUPO 33,3%

Bueno Recuento 9

% dentro de GRUPO 60,0%

Total Recuento 15
% dentro de GRUPO 100,0%
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion Educativa N° 10075 - Pampa La
Victoria - Patapo — Lambayeque 2015

Interpretacion:

La distribucién de personal en la dimension relaciones interpersonales
muestra que el mayor porcentaje 60,0% que corresponde a 9 encuestados
opinan que es bueno; seguido de 33,3% que corresponde a 5 encuestados
opinan que es regular, ademas el menor porcentaje es 6,7% que

corresponde a 1 encuestado opina que es malo.

Tabla 3

Clima Institucional segun la dimension Liderazgo del personal de la
institucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo — Lambayeque

2015
Personal

Malo Recuento 1

% dentro de GRUPO 6,7%

Ll Regular Recuento 7

% dentro de GRUPO 46,7%

Bueno Recuento 7

% dentro de GRUPO 46,7%

Total Recuento 15

% dentro de GRUPO 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de la institucién Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria -
Patapo — Lambayeque 2015

Interpretacién:

La distribucion de personal en la dimensién liderazgo muestra que el mayor
porcentaje 46,7% que corresponde a 7 encuestados opinan que es bueno;
seguido de 46,7% que corresponde a 7 encuestados opinan que es regular,
ademas el menor porcentaje es 6,7% que corresponde a 1 encuestado opina

que es malo.
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Tabla 4

Clima Institucional segun la dimension Comunicacion del personal de la institucion
Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo — Lambayeque 2015

Personal

Malo Recuento 1

% dentro de GRUPO 6,7%

co Regular Recuento 3
% dentro de GRUPO 20,0%

Bueno Recuento 11

% dentro de GRUPO 73,3%

Total Recuento 15
% dentro de GRUPO 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucién Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria -
Patapo — Lambayeque 2015.

Interpretacion:

La distribucion de personal en la dimension Comunicacién muestra que el
mayor porcentaje 73,3% que corresponde a 11 encuestados opinan que es
bueno; seguido de 20,0% que corresponde a 3 encuestados opinan que es
regular, ademas el menor porcentaje es 6,7% que corresponde a 1

encuestado opina que es malo.

53



Tabla b

Clima Institucional segun la dimension Empatia del personal de la institucion
Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo — Lambayeque 2015

Personal

Malo Recuento 3

% dentro de GRUPO 20,0%

EM Regular Recuento 6
% dentro de GRUPO 40,0%

Bueno Recuento 6

% dentro de GRUPO 40,0%

Total Recuento 15
% dentro de GRUPO 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucién Educativa N° 10075 - Pampa La
Victoria - Patapo — Lambayeque 2015.

Interpretacion:

La distribucion de personal en la dimensién Empatia muestra que el 40,0%
corresponde a 6 encuestados opinan que es bueno; también el 40,0% que
corresponde a 6 encuestados opinan que es Regular, ademas el menor

porcentaje es 20,0% que corresponde a 3 encuestados opinan que es malo.
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Tabla 6

Clima Institucional segun la dimensién Toma de Decisiones del personal de
la institucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Péatapo —

Lambayeque 2015

Personal
Malo Recuento 2
% dentro de GRUPO 13,3%
TD  Regular Recuento ®
% dentro de GRUPO 40,0%
Bueno Recuento 7
% dentro de GRUPO 46,7%
Total Recuento 15
% dentro de GRUPO 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucién Educativa N° 10075 - Pampa La
Victoria - Patapo — Lambayeque 2015.

Interpretacion:

La distribucién de personal en la dimension toma de decisiones muestra que

el mayor porcentaje 46,7% que corresponde a 7 encuestados opinan que es

bueno; seguido de 40,0% que corresponde a 6 encuestados opinan que es

regular, ademas el menor porcentaje es 13,3% que corresponde a 2

encuestados opina que es malo.
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Tabla 7

Clima Institucional segun la dimensién Trabajo Organizacional del personal
de la institucion Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo —
Lambayeque 2015

Personal

Malo Recuento 1

% dentro de GRUPO 6,7%

TO Regular Recuento >
% dentro de GRUPO 33,3%

Bueno Recuento 9

% dentro de GRUPO 60,0%

Total Recuento 15
% dentro de GRUPO 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucién Educativa N° 10075 - Pampa La
Victoria - Patapo — Lambayeque 2015.

Interpretacion:

La distribuciéon de personal en la dimensién Trabajo Organizacional muestra
gue el mayor porcentaje 60,0% que corresponde a 9 encuestados opinan
gue es bueno; seguido de 33,3% que corresponde a 5 encuestados opinan
gue es regular, ademas el menor porcentaje es 6,7% que corresponde a 1

encuestado opina que es malo.
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3.2. Prueba de Contrastacién de la hipotesis

N Media Desviacion tipica
Clima Institucional 15 191,87 30,873
RI 15 32,47 6,105
LI 15 29,73 7,156
CO 15 31,40 6,468
EM 15 32,33 6,102
D 15 32,73 5,457
TO 15 33,20 6,614

Se puede observar que en promedio el clima institucional es 191,87 que
indica un nivel bueno, lo mismo podemos observar en las dimensiones

donde el promedio en cada uno de los casos es bueno.

Luego se plantea la hipétesis

Si se disefia un modelo de gestion estratégico basado en la teoria de
liderazgo transformacional, entonces contribuira a un adecuado clima
institucional enlal.E. N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo — Lambayeque
2015.

Ahora probaremos que el modelo presentado se ajusta a las observaciones,

para esto aplicaremos la distribucion Chi cuadrada, con un nivel de

significancia de 0,05; usaremos para esto el estadistico:
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2 _ I3(0-E)?
Xcalculado = E

O: Valor observado
E: Valor esperado
Con k -1 grados de libertad. Como sigue:

Pruebas de chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asint6tica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,400 2 0,004
N° de casos validos 15

En el caso se considera 2 grados de libertad y con un nivel de significancia

de 0,05 entonces se tiene que el valor ¢, =5,9915>5,400, con nivel de

significancia de 0,004 < 0,05 que indica que el valor encontrado se encuentra
en la zona de aceptacién, aceptando la hipotesis propuesta. Luego podemos
concluir que si se disefla un modelo de gestion estratégico basado en la
teoria de liderazgo transformacional, entonces contribuira a un adecuado
clima institucional en la I.E. N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo —

Lambayeque 2015

d. Objetivo especifico N° 03

Diseflar un Modelo de gestion estratégico basado en el liderazgo
transformacional para mejorar el Clima institucional del personal de la
Institucién Educativa N° 10075 - Pampa La Victoria - Patapo - Chiclayo -

Lambayeque 2015.

El presente Disefio un Modelo de gestidn estratégico basado en el Liderazgo
transformacional es una propuesta con la finalidad de mejorar el Clima

institucional del personal Directivo, Docente y administrativo, ademas
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contribuye a mejorar los aprendizajes de los estudiantes logrando resultados
positivos y alcanzando niveles de logro satisfactorio en una sana y
armoniosa convivencia.

El lider directivo en su gestién escolar atribuye caracteristicas significativas
para ejercer con Liderazgo la transformacién de la calidad humana del
personal docente y administrativo, siendo modelos, ejemplos de orientacion
y guia, y mejoren su accion pedagdégica logrando aprendizajes significativos
en los estudiantes.

MODELO DE GESTION ESTRATEGICO BASADO EN EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL

CLIMA INSTITUCIONAL

Carisma
Inspiracién motivacional
Estimulo intelectual
Consideracion individual
Tolerancia psicologica

e. Objetivo especifico N°04
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Validar un Modelo de gestion estratégico basado en el liderazgo transformacional
para mejorar el Clima institucional del personal de la Institucion Educativa N°
10075 - Pampa La Victoria - Patapo - Chiclayo - Lambayeque 2015.

IV. DISCUSION DE RESULTADOS

Sobre los niveles de clima institucional global del personal de la institucion
educativa N° 10075 - Pampa La Victoria — Patapo los resultados revelaron
que el 60,0% que corresponde a 9 encuestados opinan que el clima
institucional es bueno; seguido de 33,3% que corresponde a 5 encuestados
opinan que es regular y solo el 6,7% que corresponde a 1 encuestado opina
gue es malo, estos hallazgos se relacionan con el estudio realizado por el
investigador Saccsa, J. (2010). Quien en su tesis Relacion entre clima
institucional y el desempefio académico de los docentes de los Centros de
Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres
concluye que existe relacion entre el clima institucional con el desempefio
académico de los docentes de los centros de Educacion Béasica Alternativa
(CEBAS) del distrito de San Martin de Porres.

Los resultados de ambas investigaciones demostraron que el clima
institucional es muy importante para una organizacion educativa porque no
solo influye en el aspecto administrativo sino también en lo pedagdgico y
convivencia escolar. Esto indica que un buen liderazgo del directivo
contribuye en la mejora del clima institucional del personal docente y

administrativo

En relacion a los niveles de clima institucional, segun sus dimensiones se
hall6 que en la dimension relaciones interpersonales muestra que el mayor
porcentaje 60,0% que corresponde a 9 encuestados opinan que es bueno;
en la dimensién liderazgo muestra que el mayor porcentaje 46,7% que
corresponde a 7 encuestados opinan que es bueno; en la dimension
comunicacion muestra que el mayor porcentaje 73,3% que corresponde a 11

encuestados opinan que es bueno; en la dimensién empatia muestra que el
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40,0% que corresponde a 6 encuestados opinan que es bueno; en la
dimension toma de decisiones muestra que el mayor porcentaje 46,7% que
corresponde a 7 encuestados opinan que es bueno y en la dimension
Trabajo Organizacional muestra que el mayor porcentaje 60,0% que

corresponde a 9 encuestados opinan que es bueno.

Se observa que las dimensiones: Liderazgo, Empatia y toma de decisiones,
estan por debajo del 50%, significa que en la Dimension Liderazgo, debe
mejorarse los indicadores de Liderazgo Transformacional, principio de
autoridad, poder y capacidad autocritica, resolucion de conflictos y
capacidad proactiva. Al igual la Dimension Empatia, mejorar los indicadores:
ponerse en el lugar del otro, comprender los sentimientos y emociones,
demostrar afecto y sensibilidad; y demostrar actitudes de apoyo y ayuda
mutua. Y en la dimension Toma de Decisiones: mejorar y desarrollar la
capacidad para consensuar, autonomia en la toma de decisiones,
coherencia y objetividad con los profesores, seguridad y confianza en su

gestion.

El presente Modelo de Gestion Estratégico basado en el Liderazgo
Transformacional sera de gran ayuda para mejorar el Clima Institucional por
ende el desempefo del personal y lograr mejores aprendizajes en los

estudiantes en un clima armonioso y saludable.
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V. CONCLUSION

Se concluye que el nivel del clima institucional del personal de la
Institucion Educativa N° 10075 del distrito de Patapo es bueno, sin
embargo es regular en las dimensiones de Liderazgo en la capacidad de

resolucion de conflictos y en el trabajo organizacional.

El liderazgo Transformacional se concluye en un paradigma innovador
para los directores, Lideres Pedagdgicos, que dirigen la gestién escolar
de las instituciones educativas a fin de mejorar el clima institucional y

lograr los mejores resultados en los aprendizajes de los estudiantes.

Mejorar el clima institucional contribuye al trabajo colaborativo en equipo,
con la integracion y participacion activa de todos los integrantes de la
comunidad educativa en una sana convivencia y el éxito del nivel de

logros de aprendizajes de los estudiantes.

Se disefid y validé por juicio de expertos un modelo de gestion
estratégico basado en el liderazgo transformacional para mejorar el
Clima institucional del personal de la Institucion Educativa N° 10075 -

Pampa La Victoria-Patapo
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VI. RECOMENDACIONES

Implementar el modelo de gestion estratégico basado en el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas publicas y privadas para
optimizar el clima institucional de los actores principales de la comunidad

escolar y contribuir con la mejora de la calidad educativa

Proyectar reuniones con el personal de la institucion educativa para
diagnosticar otros factores referentes al clima institucional y su influencia en los

estudiantes y padres de familia.

A los lideres pedagogicos de las instituciones educativas de gestion publica y
privada promover el Liderazgo transformacional para mejorar el clima del

recurso humano: personal jerarquico, docente y administrativo

A las autoridades educativas promover y estimular los diversos estudios de

investigacion para mejorar el clima institucional de la Educacion Basica Regular
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ANEXO 1

FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO

1. Titulo : Cuestionario de Clima Institucional
Autora : Mg. Rosa Guadalupe Galvez Vasquez.

3. Procedencia : Provincia de Chiclayo

4. Administracion : Individual

5. Duracion : 60 minutos

6. Aplicacién : Comunidad educativa N° 10075 , Patapo

7. Significacion : Manejo de Informacion

8. Administracion y Calificacion:

Se administro utilizando los siguientes materiales:
e Hoja de Respuesta
e Lapiz o lapicero

9. Consigna

El presente test que forma parte del trabajo de investigacién, consta de 60
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada uno de

los items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

10. Baremacion . Autora

Escala general: Escala respecto a los directivos, docentes vy

administrativos:

Tabla N° 1
Escala Puntaje Rango
Bajo 1 [00 — 60]
Regular 2 [61-120]
Bueno 3 [121 -180]
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Tabla N° 2 Anélisis de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos

0,972 60

Se disefi6 un cuestionario de 60 preguntas, se analizo la validez de contenido
mediante la valoracion de expertos; se evalu6 la fiabilidad del cuestionario
analizando la consistencia interna por el método del alfa de Cronbach.

Mediante la varianza de los items

K Vi
a=_— |1-=27
K-1" Wt

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de Items

Vi = Varianza de cada item
Vi = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,972; indicando que es
altamente confiable.
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VERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado(a) docente: Esta escala valorativa tiene como objetivo analizar y
evaluar el clima institucional, las respuestas de este instrumento sirven
Unicamente para esta investigacion y seran totalmente confidenciales. Por lo que
le pido que sea muy sincero(a) al contestar. Recuerde que no hay respuestas
buenas o0 malas, sino diferentes formas de pensar, sentir y actuar y es lo que se

pide que se conteste.

Instrucciones: Estimado colega, lea con cuidado cada una de las preguntas y
elija aquella respuesta con la que esté de acuerdo o que se aproxime mas a su
opinidn y coloque un aspa (X) dentro del recuadro correspondiente.

El llenado tendra los siguientes criterios de valoracion: Nunca (1), A Veces (2),

Casi Siempre (3) y Siempre (4).

Valorac
ion
ftems A d

v g S

1 2| 3| 4

=z

1. Ladirectoray docentes respetan las normas de convivencia y promueven
un clima favorable para las relaciones interpersonales.

2. En la institucién educativa se sienten valorados como personas y se
respeta el trabajo de acuerdo a su campo de accion.

3. Ladirectoray docentes se interesan por organizar intercambios afectivos
y valorativos para mejorar las relaciones humanas en la comunidad
educativa.

4. La directora y docentes se esfuerzan por fomentar la interaccion y el
dialogo entre comparfieros de trabajo, estudiantes y padres de familia.

5. La directora y docentes muestran una personalidad confiable y en sus
relaciones personales existe confianza.

6. La directora y docentes en su trabajo gozan de la confianza de la
comunidad educativa y existe un clima familiar y de confraternidad entre
ellas.

7. La directora y docentes ponen en practica habilidades sociales en sus
relaciones interpersonales y su comportamiento en la sociedad es
percibido con respeto.
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La directora y docentes son sociables y demuestran actitudes positivas
para interactuar con los demas a pesar de las diferencias culturales y
estatus social.

La directora y docentes muestran cierta confidencia y comparten entre
ellos sentimientos, emociones, para encontrar posibles soluciones.

10.

La directora y docentes se preocupan por transformar sus emociones
negativas en positivas para mejorar el clima institucional en la institucién
educativa.

11.

El liderazgo de la directora y docentes se expresan en actitudes
democraticas, donde las actividades de la institucién educativa son
realizadas con la participacion de todos, lo que a largo plazo trae como
consecuencia mejores resultados.

12.

El liderazgo de directora y docentes fomenta la confianza, el respeto y el
compromiso institucionales; asimismo, la motivacién para crear un
espiritu de equipo y emprender propuestas y proyectos que respondan a
los objetivo y metas institucionales.

13.

La directora y docentes respetan los derechos y obligaciones de los
demas, garantizando la igualdad y equidad de oportunidades para todos.

14,

La directora y docentes demuestran capacidad para liderar y hacer
prevalecer el principio de autoridad en sus relaciones interpersonales.

15.

La directora y docentes utilizan el poder que les asiste tanto en lo
pedagégico como en lo institucional para hacer prevalecer los intereses
de la institucién educativa.

16.

La directora y docentes asumen actitudes autocriticas y de reflexion
cuando consideran que estan equivocados o creen que deben mejorar
en su desempefio profesional.

17.

La directora y docentes demuestran capacidad para la resolucion de
conflictos interpersonales, y promueven espacios de confianza y
confidencialidad para el tratamiento adecuado de los mismos.

18.

La directora y docentes se proponen actuar con reflexion, tolerancia y
apertura de dialogo en la resolucién de conflictos laborales.

19.

La directora y docentes manejan actitudes proactivas y se anticipan a los
retos y metas institucionales.

20.

La directora de la instituciébn educativa se anticipan a los posibles
problemas que puedan generarse en la institucion educativa y tratan de
establecer mecanismos para adelantarse a los hechos.

21.

La directora y docentes expresan con libertad y coherencia sus
opiniones, sentimientos y propuestas para llegar a soluciones de grupo,
sin imponerse a él.

22.

La directora y docentes demuestran capacidad de escucha y acepta las
opiniones de los demas, buscando el consenso y la concertacion.

23.

Se producen intercambios conversacionales con altura, objetividad y
respeto para intercambiar informacion variada o discutir contenidos y/o
situaciones que necesitan analizar y solucionar.

24,

La directora y docentes fortalecen el clima institucional a través del
didlogo y el intercambio de experiencias.

25.

La directora y docentes hacen uso adecuado de los recursos linglisticos
como la argumentacién con el fin de persuadir las situaciones de afecto
0 sugestion percibidos en su trabajo.

26.

La directora y docentes se expresan con propiedad y objetividad en sus
opiniones para demostrar que estan haciendo lo indicado o correcto.

27.

La directora y docentes se comunica con los demas utilizando diferentes
recursos verbales y no verbales, para no alterar la fluidez y dinamismo
de las interacciones dialégicas.

28.

La directora y docentes presentan actitudes dialdégicas y mantienen una
comunicacion expresada en el respeto mutuo, asimismo utilizan gestos
agradables y apropiados en sus relaciones personales.
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29.

La directora y docentes emplean un lenguaje pertinente y coherente
entre lo que piensa y dice; ademas tienen apertura frente a diferentes
interlocuciones.

30.

La directora y docentes establecen canales de comunicacion funcionales
y comunican sus intereses y preocupaciones manteniendo la ilacion de
las ideas para un mejor entendimiento.

31.

La directora y docentes actllan respetando los intereses del otro para
contribuir a mejorar la comunicacion interna y el clima institucional.

32.

La directora y docentes fomentan la participacién de todos, considerando
las circunstancias adversas de los demas, favoreciendo las relaciones
sociales en la institucion educativa.

33.

La directoray docentes comprenden los sentimientos y emociones de los
demds y se preocupan por plantearles salidas y/o soluciones.

34.

La directora y docentes son capaces de captar, comprender y regular los
estados emocionales de los demas.

35.

La directora y docentes demuestran afecto y sensibilidad humana frente
a situaciones familiares y de indole profesional con los demés.

36.

La directora y docentes se conducen con honestidad y afecto en el
desarrollo de su trabajo, y son sensibles a los problemas que presenta
los demaés.

37.

La directora y docentes demuestran actitudes reciprocas y fomentan el
trabajo colaborativo y/o cooperacion

38.

La directora y docentes ayudan y apoyan de manera voluntaria y
generosa a los demas ante situaciones dificiles.

39.

La directora y docentes son capaces de mirar de forma directa a la otra
persona, y establecer mayor contacto visual, favoreciendo una mayor
relacibn empética.

40.

La directora y docentes reflexionan sobre sus formas de actuar, y se
preocupan por brindar una atencién de calidad al otro, y su repercusion
beneficia las relaciones sociales y el clima institucional.

41.

La directora y docentes toman decisiones que gozan del consenso,
participacion y aprobacion de la comunidad educativa.

42,

La directora y docentes se preocupan por hacer que las decisiones se
respeten, ejecuten en forma coherente y se orienten a la solucién de los
problemas institucionales.

43.

La directora y docentes planifican acciones de trabajo por iniciativa y
voluntad propia, para mejorar la convivencia institucional.

44,

La directora y docentes asumen con autonomia y responsabilidad sus
diferentes roles y funciones; y son capaces de pensar con sentido critico
cuando las decisiones no estén bien sustentadas.

45,

La directora y docentes son coherentes en sus planteamientos y
opiniones al tomar decisiones.

46.

La directora y docentes son objetivos y asertivos cuando comunican sus
decisiones a los demas; evitando los malos entendidos y rumores.

47.

La directora y docentes demuestran seguridad y confianza cuando toman
decisiones, vy estas actitudes se demuestra en los demas actores
educativos.

48.

La directora y docentes acttan con prudencia y serenidad cuando emiten
opiniones y demuestran su capacidad profesional al momento de
sustentar y/o fundamentar sus decisiones.

49,

La directora y docentes aceptan ideas divergentes o que no concuerdan
con sus planteamientos, especificamente durante las reuniones que se
realizan en la institucién educativa, concluyendo con acuerdos vy
compromisos institucionales.

50.

La directora y docentes asumen la dialéctica como una forma de
discrepar y analizar imparcialmente los problemas institucionales.

51.

La directora y docentes se sienten identificados y comprometidos con la
institucion educativa demostrando gratitud y lealtad a la misma.
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52.

La directora y docentes participan activamente en la consecucion de los
objetivos y metas institucionales, asimismo en actividades para mejorar
la convivencia en la institucion educativa.

53.

La directora y docentes promueven el interaprendizaje al interactuar en
grupos de trabajo y al desempefiar tareas propias de la institucion.

54.

La directora y docentes demuestran un desempefio profesional eficiente
y sus conocimientos también los aplica para mejorar el clima institucional.

55.

La directora y docentes promueven el trabajo en equipo y demuestran
actitudes democréticas para trabajar organizadamente.

56.

La directora y docentes respetan las ideas de los demds y consideran
que el trabajo en equipo es una forma de mejorar las diferencias y
discrepancias, por ende, se mejora las relaciones humanas.

57.

La directora y docentes coordinan permanentemente sus diferentes
actividades, tanto institucionales como pedagogicas, como parte del
trabajo inclusivo en la organizacion.

58.

La directora y docentes en el trabajo organizativo se integran y colaboran
para promover espacios de capacitacion y solucionar los diferentes
problemas institucionales

59.

La directora y docentes promueven una convivencia expresada en el
respeto de sus derechos y deberes laborales; asimismo, disfrutan en su
trabajo del afecto y carifio de los demas.

60.La directora y docentes practican valores personales e institucionales

con el fin de establecer una convivencia pacifica rechazando todo tipo de
agresiones y violencia en el trabajo organizacional.
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ANEXO N° 02

PROPUESTA

MODELO DE GESTION ESTRATEGICO BASADO EN EL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL
CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 10075 - PAMPA LA VICTORIA
- PATAPO - LAMBAYEQUE 2014-2015.
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MODELO DE GESTION
ESTRATEGICO BASADO
EN EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Mg. Rosa Guadalupe Galvez
Vasquez
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l.- INTRODUCCION

Las instituciones educativas publicas del estado peruano enfrentan retos por la
diversidad de su cultura, asumen ser promotoras del cambio y de
transformacion social, redefiniendo su misién de acuerdo a las demandas que

la sociedad exige.

Urge a las instituciones educativas, transformar la gestion escolar para mejorar
la calidad de la educacion y el clima institucional, es un proceso de cambio de
largo plazo, que conlleva a lograr un buen liderazgo del directivo, docentes,
administrativos, estudiantes y padres de familia con la finalidad de desarrollar
la eficacia, la eficiencia, la equidad, la pertinencia y la relevancia de la accion

educativa.

Como producto de esta investigacion se propone para la Institucion Educativa
N° 10075 de Pampa La Victoria en Patapo - Lambayeque un modelo de gestion
estratégico basado en el liderazgo transformacional y otros aspectos claves
como la practica de las buenas relaciones interpersonales, liderazgo, asertiva
comunicacion, adecuada toma de decisiones, trabajo organizacional de una
manera horizontal y la empatia para lograr un buen clima Institucional en la

escuela.

.- BASES DE LA GESTION ESTRATEGICA

La gestion esta caracterizada por una vision amplia de las posibilidades reales
de una organizacion para resolver determinada situacién o arribar a un fin

determinado.

Mintzberg y Stoner asumen el término gestion como la "disposicion y
organizacién de los recursos de un individuo o grupo para obtener los resultados
esperados". Pudiera generalizarse como el arte de anticipar participativamente
el cambio con el propdsito de crear permanentemente estrategias que permitan
garantizar el futuro deseado o una forma de alinear los esfuerzos y recursos
para alcanzar un fin determinado, por lo tanto, el concepto gestién tiene al

menos tres grandes ambitos de significacion y aplicacién.
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El primero se refiere a la accion diligente que es realizada por uno 0 mas sujetos
para obtener o lograr algo. En ese sentido la gestion es un hacer, una forma de
proceder para conseguir un objetivo o fin realizada por las personas. Es decir,
esta en el campo de la accidn cotidiana de los sujetos. En este ambito se usan
términos del lenguaje comuln para designar al sujeto que hace la gestion sea

como rol o como funcion, el gestor; o a la accion misma, gestionar.

El segundo es el campo de la investigacion. Se trata del proceso formal y
sistematico para producir conocimiento sobre los fenémenos observables en el
campo de la accion, sea para describir, para comprender o para explicar tales
fendmenos. En este terreno, la gestion es un objeto de estudio de quienes se
dedican a la investigacion que demanda la creacion de conceptos y categorias
para analizarlo. Investigar sobre la gestion es reconocer las pautas y los
procesos de accidn de los sujetos, a través de su descripcion, analisis, critica
e interpretacion, apoyados en teorias, hipétesis y supuestos. Por efecto de todo
lo anterior, se han generado términos de lenguaje académico, especializado,
gue describen o califican las formas de hacer y actuar de los sujetos (gestion

democratica; gestion administrativa; gestion pedagdgica, etc.).

El tercer ambito es el de la innovacién y el desarrollo. Es un campo en el que
se crean nuevas pautas para la accion de los sujetos, con la intencién de
transformarla o mejorarla, es decir, para enriquecer la accion y con ello hacerla
mas eficiente porque utiliza mejor los recursos disponibles, mas eficaz porque
es capaz de lograr los propésitos y fines perseguidos, mas pertinente porque
es adecuada al contexto y a las personas con las que se realiza. Esas nuevas
formas de actuacion se pueden construir a partir de varias fuentes: de la
reflexion de los sujetos sobre su propia accion (lo que expresa una autonomia
y una capacidad de auto transformacién); del disefio y la experimentaciéon de
nuevas formas de accion basados en el conocimiento producido por la
investigacién (lo que supone procesos de formacion y aprendizaje de los
sujetos); de la invencion de nuevas formas de accién basada en la generacion

de nuevas herramientas o instrumentos de apoyo a la accion (que exige la
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fig. 1 Gestion educativa y sus relaciones :’

difusion y el desarrollo de competencias de los sujetos para su uso). Gracias a
la innovacion, se han introducido nuevos términos y conceptos que designan
en unas ocasiones a las herramientas y en otras al resultado de aplicar las

novedosas formas de actuacion.

La Gestion en el campo de la ensefianza se ha dividido para su estudio en
cuatro aspectos de acuerdo al &mbito de su quehacer en: Gestion educativa,

gestion institucional, gestion escolar y por ultimo gestion pedagdgica.

En este modelo trataremos de la gestion para mejorar el clima institucional,
debido a que constituye el marco para un buen desarrollo de la gestidon

pedagogica como se observa en el siguiente grafico:

El enfoque de la gestidn escolar estratégica, consiste en las acciones que
despliega la institucion para direccionar su proyecto educativo y planificar el
desarrollo escolar, de acuerdo con una visién y mision precisas, compartidas
por todos los actores, supone la capacidad para definir la filosofia, valores y
objetivos de la institucion, y para orientar las acciones de los distintos actores
hacia el logro de tales objetivos. Considera ademas la capacidad para
proyectar la institucion a largo plazo y para desplegar los mecanismos que

permitan alinear a los actores y los recursos para el logro de esa vision.

En este proceso, la base fundamental se centra en las estrategias y las

actitudes mas que en la estructura, los organigramas y los sistemas. La gestién
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adquiere sentido como Gestion Estratégica cuando entran en juego las
experiencias, capacidades y habilidades de los actores, sus aptitudes, las
estrategias que utilizan para desempefiar sus funciones, la actitud que se
asume frente a los procesos y las competencias que ha desarrollado la escuela

para resolverlos.

Cuando se perfila un modelo de gestion para la escuela, se apuesta a enfocar
su organizacion, su funcionamiento y sus practicas hacia una perspectiva
gestora de resultados; asi, el papel de los actores cobra especial relevancia
porque centran su atencion en la generacion de dinamicas internas de cambio,
gue parten de revisar como hacen lo que hacen y qué resultados estan
obteniendo. Luego entonces, la misma dinamica de trabajo implica una
preocupacion de los actores por hacer mejor las cosas, pero no de manera

aislada, sino en conjunto con sus colegas.

Este enfoque supone al mismo tiempo, la construccion de una cultura de
colaboracion entre los actores, quienes basados en el convencimiento colectivo
de su capacidad para gestionar el cambio (Mopkins & Reynols), empefian sus
esfuerzos por hacer sostenible ese cambio, actuando de manera deliberada
por la transformacion de sus propias practicas como condicion para mejorar los
aprendizajes de los alumnos (Bolivar), y asi formar comunidades que se
preocupan por aprender a hacer mejor las cosas, pues como lo sefiala Hopkins,

hacer una buena escuela, depende de cada escuela.

Para que una gestion educativa sea estratégica, es indispensable que se
apegue a los términos que la caracterizan. Asi, una gestion educativa
estratégica puede concretarse a partir de ciclos de mejoramiento de procesos
y resultados, que pueden ser desarrollados con la implementacion de ejercicios

de planeacion y evaluacion.
Sus principales caracteristicas son:

a) Centralidad de lo pedagdgico, que parte de la idea de que las escuelas son

la unidad clave de organizacion de los sistemas educativos y que el trabajo



b)

d)

medular tanto de las escuelas como del sistema es la generacién de

aprendizajes.

Reconfiguracion, nuevas competencias y profesionalizacion, que supone la
necesidad de que los diversos actores educativos se doten de los elementos
indispensables para la comprensiéon de los nuevos procesos, oportunidades y

soluciones a la diversidad de situaciones.

Trabajo en equipo, que no es otra cosa mas que dotar a la institucion escolar
de una vision compartida acerca de hacia donde se quiere ir y de cuéales son
las concepciones y los principios educativos que se quieren promover. También
tiene que ver con procesos que faciliten la comprension, planificacion, accion y
reflexion conjunta acerca de qué se quiere hacer y como. Naturalmente, para
gue estos procesos sean efectivos, tienen que desarrollarse de manera

colegiada.

Apertura al aprendizaje y a la innovacion, que parte de la capacidad de los
actores de innovar para el logro de sus objetivos educacionales, romper
inercias, barreras y temores, favoreciendo la claridad de metas vy
fundamentando la necesidad de transformacion. Las organizaciones abiertas
al aprendizaje son capaces de: encarar y resolver sistematicamente
problemas; generar nuevas aproximaciones y aprender a partir de la propia
experiencia y de la de otros; cuestionarla; recuperarla y originar conocimiento

para trasladarlo a sus practicas.

Asesoramiento y orientacion para la profesionalizacién, que serian los
espacios mas alla de las aulas, para “pensar el pensamiento”, pensar la accion,
ampliar el “poder epistémico” y la voz de los docentes, habilitar circuitos para
identificar problemas y generar redes de intercambio de experiencias, en un

plan profesionalizante.
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f)

Culturas organizacionales cohesionadas por una vision de futuro, es
decir, enfrentar el futuro a partir de la clarificacion de objetivos y la generacion
de consensos, donde los actores puedan promover una organizacion
inteligente rica en propuestas y creatividad, que estimulen la participacién, asi
como la responsabilidad y el compromiso.

g) Una intervencién sistémica y estratégica, que supone elaborar la estrategia

o el encadenamiento de situaciones a reinventar para lograr los objetivos que
se plantean, supone también hacer de la planificacion una herramienta de
autogobierno y contar con las capacidades para llevar adelante esa

intervencion.

El Modelo de Gestidn Estratégica, centra su atencion en la configuracién global
del bagaje educativo realizado por el equipo directivo — docente; donde sean
discutidas las politicas institucionales, la filosofia y los patrones de intervencion
en funcion de propdsitos amplios, como el perfil de egreso, el aseguramiento
de resultados, el abatimiento del rezago, etc. La Gestién Educativa Estratégica
cobra sentido en razén de que los actores la hagan un modo de operacion
regular, siempre planteandose acciones en funcion de retos y perspectivas de

largo alcance.

IIl.- COMPONENTES DEL MODELO

Se han desarrollado diferentes modelos de intervencion y mejora de la gestion
escolar basados en diferentes plataformas teéricas y metodoldgicas, en el caso
del modelo propuesto por el Programa Escuelas de Calidad se ha enfatizado
en la transformacion de las formas tradicionales, para transitar del actuar
normativo burocratico a un enfoque estratégico sistémico. EI modelo cuenta
sus componentes los cuales se vinculan e interrelacionan, sin privilegiar
ninguno, el grado de atencidn que merezca uno u otro sera dado por el usuario

del modelo de acuerdo a las necesidades y caracteristicas del centro escolar.

Los componentes son una respuesta a los obstaculos para el logro educativo,
para vencerlos se requiere intervenir de manera proactiva y en funcion de

logros educativos concretos, con, sin 0 a pesar de las circunstancias, y en un
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momento dado estos pueden ser para la escuela elementos coyunturales y

estratégicos que le permitan orientar el cambio y la transformacion.

3.1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Se ha definido el liderazgo directivo efectivo como el proceso de conducir a un
grupo de personas en una determinada direccion por medios no coercitivos, es
decir, el papel que juega el directivo, que va mas alla del desempefio del puesto
en funcién de la designacién, que se preocupa y ocupa del desarrollo de los
procesos al igual que de las personas. Asi, priva un interés superior por lograr
los objetivos y cumplir las metas que ademas son compartidas por el equipo de

docentes, por los padres y los estudiantes.

También podemos entender al liderazgo como un conjunto de practicas
intencionadamente pedagdgicas e innovadoras. Diversidad de practicas que
buscan facilitar, animar, orientar y regular procesos complejos de delegacion,
negociacion, cooperacion y formacion de los docentes, directivos, funcionarios,

supervisores y demas personas que se desempefian en la educacion.

El liderazgo dinamiza las organizaciones educativas para recuperar el sentido
y la misidon pedagogica desarrollada a partir de objetivos tendientes a lograr

aprendizajes potentes y significativos para todos los estudiantes.

Para que el director pueda desarrollar un liderazgo, no sélo se necesita
conocimiento del sector, sino que también se requiere tener una vision
compartida con sus colaboradores, conducirse con honestidad, compromiso

con los intereses colectivos y capacidad para relacionarse con las personas.

Tradicionalmente se ha asociado al director como lider de una escuela, pero
es importante destacar que el liderazgo no es una atribucién directa, sino una
particularidad personal que se tiene que construir y expresar en practicas
concretas y ambitos especificos, para ello se requiere enfocar el ejercicio del
liderazgo en un plano horizontal y mantener ante todo una relacién de colegas

con los compaferos de la institucion.
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Las dimensiones e indicadores a desarrollar en el presente modelo se detallan

a continuacion:

DIMENSIONES INDICADORES

Influencia idealizada o carisma e Transmitir con entusiasmo los va

Inspiracién motivacional = Manifiesta conciencia (percepci
voluntad de reflexién.

Estimulo intelectual = Estimula sus potencialidades de
» QOrienta a la creatividad, la innovi

Consideracioén individual » Conjuga los intereses personales
y el lider con los intereses de la i

e Demuestra respeto y cons
. . colaboradores
Tolerancia Psicolégica
e Posee sentido del humor, que le

situaciones de conflicto y tension

En la literatura existen diversas definiciones y tipologias del liderazgo, se

aborda el liderazgo transformacional, para el Modelo que se propone.
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Pascual, (1993) El lider transformacional se define como aquel formado por carisma,
consideraciéon individual, estimulacion intelectual, inspiracién y en el caso de la
organizacion escolar agrega un quinto factor denominado tolerancia psicoldgica.
Factores todos interdependientes que se manifiestan en conductas tales como el
hecho de que motivan a sus colaboradores para que hagan mas de lo que en principio
esperaban hacer, elevan los niveles de confianza y consiguen ademas que superen
sus propios intereses inmediatos en beneficio de la misiébn y/o vision de la
organizacion.

David C. (1996) sefiala que directores escolares y administradores de escuelas pueden
0, mejor dicho, deben ser verdaderos lideres y “no sélo administradores”, sino
ejecutivos emprendedores que deben estar orientados hacia resultados con un
espiritu de cambio y crecimiento permanente de la calidad de sus servicios y de su
administracién escolar.

Bernal (2001), para él, el liderazgo transformacional puede ser el mas eficaz y adecuado
para dirigir los centros de trabajo escolar siempre hacia el cambio y hacia la mejoray,
dado que estamos frente a una situacion caracterizada especialmente por la variable
del "cambio", se presenta hasta ahora como el que mejor se adapta a la situacién
actual que viven nuestros centros educativos.

Por tanto, reflejar la presencia o ausencia de liderazgo en las instituciones
educativas, debe ser considerado un factor primordial para la transformacién

de la gestion directiva escolar.

En la misma linea, si se considera que el director escolar es el administrador
de la organizacién llamada “escuela” (Owens, 1976), y entre las funciones que
le competen estd una esencial: ejercer liderazgo, entonces
“independientemente del estilo de direccion que se desarrolle en una institucion
educativa, la direccion tiene una influencia significativa, ya que su actuaciéon
incide en todos los procesos del centro educativo; en el comportamiento del
personal, de los alumnos, de coordinacion, en la definicién del trabajo, la

planificacion, supervision de la tarea y personal, y otros” (Rosales, 1997).

Es posible afirmar que la importancia de las personas es evidente; el director
lider también favorece que el resto de la comunidad educativa pueda idear
nuevas soluciones a viejos problemas, es receptivo y busca potenciar su

profesionalizacion. Este lider "propicia la utilizacién de toda su capacidad



intuitiva-l6gica, refuerza la satisfaccion, el rendimiento y eficacia de sus
colaboradores, y revitaliza su papel de motor y agente de cambio" (Ferrer,
1987).

Hampton (1983) identifica este tipo de liderazgo como participativo el cuél describe como
aquel que le da importancia tanto a la tarea como a la persona, para Bolivar el
liderazgo participativo dota de voz a los colegiados escolares permitiendo la
corresponsabilidad por las acciones emprendidas, instalando en las escuelas una
cultura escolar con parametros internos para lograr el bien comin como cualidad del
grupo, esto no implica que el director pierda su liderazgo, simplemente que este se
vuelve mas efectivo cuando logra que todos participen en igual medida, implica un
cambio en las relaciones de poder y en el control social a la hora de la toma de
decisiones, asi se refuerza la autonomia y el auto aprendizaje, formando
organizaciones que aprenden orientadas hacia la mejora.

Gesrstner (1996), atinadamente sefiala que: "Toda escuela del préximo siglo exitosa tiene
por lo menos un lider efectivo. En realidad, el liderazgo fuerte es el rasgo que distingue
a las mejores de estas escuelas. En toda escuela que ha acrecentado drasticamente
el desempefio de los alumnos, cambiado las actitudes de los estudiantes y maestros
0 instrumentado reformas radicales, hay individuos visionarios y empefiosos que
muestran el camino”.

Mediante el presente modelo, se espera que las instituciones educativas
desarrollen liderazgos solidos que emprendan e impulsen procesos de

transformacion y que adopte una cultura de calidad.

3.2. TRABAJO COLABORATIVO PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL

Un equipo, es un conjunto de personas con habilidades complementarias, que
dependen unos de otros para cumplir un propdsito o establecer metas
comunes, cuando los integrantes de un equipo suman esfuerzos por resolver
un objetivo interponiendo el interés por lograr el objetivo por encima de los
intereses personales, pueden ademas conseguirlo de manera efectiva,
desarrollar una asertiva comunicacion, altos niveles de confianza y empatia
ademas un alto grado de cooperacion y colaboracién, para lograr las relaciones

interpersonales y fomentar un clima armonioso.

A continuacién se ha elaborado talleres para ser desarrollado por el personal

docente y administrativo para fortalecer el clima institucional



Taller N° 01
ACTITUDES QUE APORTAN A LA MEJORA DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Saberes previos

Se inicia saludando y dando la bienvenida a los docentes, administrativos y
personal de apoyo. Se analiza la lectura:

Los Clavos

Habia una vez un joven que tenia muy mal carécter y se la pasaba siempre
bravo. Un dia, su padre le regalé una bolsa de clavos y le dijo que, cada vez
gue perdiera la paciencia, clavar uno de ellos detras de la puerta.

El primer dia, el joven clavé 37 clavos y un numero parecido los dias siguientes.
Poco a poco, a medida que pasaban las semanas, el joven fue aprendiendo a
controlar su caracter, pues se convencié que era mas facil dominar su mal
genio que seguir clavando clavos detras de la puerta.

Llegd por fin el dia en que no se puso bravo ni una sola vez con lo que ese dia
no tuvo que clavar ningun clavo detras de la puerta. Cuando le conté feliz a su
padre, éste le sugirio que, en adelante, cada dia que lograra controlarse por
completo, arrancara uno de los clavos que habia colocado en los dias
anteriores detras de la puerta.

Fueron pasando los dias y el joven pudo finalmente anunciarle a su padre que
ya no quedaban clavos por retirar de la puerta.

Su padre lo tomé de la mano, lo llevo hasta la puerta y le dijo:

Te has esforzado mucho, por controlar tu caracter. Te felicito. Pero mira todos
esos huecos en la puerta. Ya nunca mas sera la misma. Cada vez que pierdes
la paciencia y tratas a alguien con enojo, dejas cicatrices en su alma,
exactamente como las que ves en la puerta. Es verdad que puedes ofender a
alguien y luego retirar lo dicho y hasta pedirle disculpas, pero la cicatriz queda
en el alma.

Reflexionemos
e Qué aprendi hoy?
e /Cbmo me senti?

e (Qué necesito para asumir otra actitud?
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Actualizacion de conocimientos

Importancia del clima institucional

El clima institucional, permite conocer, en
forma cientifica y sistematica, las opiniones
de las personas acerca de su entorno laboral
y condiciones de trabajo, con el fin de
elaborar planes que permitan superar de
manera priorizada los factores negativos que
se detecten y que afectan el compromiso y la
productividad del potencial humano.

Si el potencial humano es el arma competitiva
de la empresa, en los tiempos actuales es
muy importante valorarlo y prestarle la debida
atencion. Por ejemplo: una organizacion con
una disciplina demasiado rigida, con
demasiadas presiones al personal, solo
obtendra logro a corto plazo, pero a largo
plazo saldra del mercado. Un buen clima o un
mal clima organizacional tienen
consecuencias  importantes para la
organizacion a nivel positivo y negativo.

Entre las consecuencias positivas podemos
nombrar las siguientes: logro, afiliacion,
identificacion, disciplina, colaboracion,
empatia, trabajo organizacional, desempefo
docente, satisfaccion, adaptacion,
innovacion, etc. Un clima positivo propicia
una mayor motivacion y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores.
Otra ventaja importante de wun clima
organizacional adecuado es el aumento del
compromiso y de lealtad hacia la empresa

Por otra parte el reconocimiento del clima
institucional proporciona retroalimentacion
acerca de las causas que determinan los
componentes organizacionales, permitiendo
introducir cambios planificados en acciones
tales como: motivacién, capacitacion,
reconocimientos, bienestar, mejora de la
ensefianza, logros, etc. para modificar las
actitudes y conductas de los miembros;
también para efectuar cambios en la
estructura organizacional en uno o mas de los
subsistemas que la componen.

Clima Institucional: Es el ambiente
generado en una institucién educativa
a partir de las vivencias cotidianas de
sus miembros en la escuela. Este
ambiente tiene que ver con las
actitudes, creencias, valores vy
motivaciones con las actitudes, que
tiene cada trabajador, directivo,
alumno (a) y padre de familia de la
institucion, padre de familia de la
institucion educativa y que se
expresan en las relaciones
personales y profesionales.

Un clima institucional favorable o
adecuado es fundamental para un
funcionamiento adecuado y eficiente
de la institucién educativa, asi como
crear condiciones de convivencia
armoniosa.
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Caracteristicas del clima institucional

El clima institucional tiene repercusiones en el comportamiento laboral. Es algo asi
como la atmosfera de la institucion educativa, lo que se respira

Aspectos que guardan relacién con el ambiente de la organizacion en que se
desempeiian sus miembros.

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion.
Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccién, politicas y
planes de gestion, etc.).

Variables del Clima institucional

Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la organizacion, que esta
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las personas son
seres vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la organizacién y ésta

existe para alcanzar sus objetivos.

Disefio organizacional (estructura): Las organizaciones segun Chester |. Bernard,
son “un sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o
mas personas”. En el aspecto de coordinacion consciente de esta definicion estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones: la
coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la divisién del trabajo y una jerarquia

de autoridad, lo que generalmente denominan estructura de la organizacion.

Cultura de la Organizacion: Una organizacion no es tal si no cuenta con el
concurso de personas comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es
indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las
relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo que se convierte en la

cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una organizaciéon productiva
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eficiente o improductiva e ineficiente, dependiendo de las relaciones que entre los

elementos de la organizacion se establezcan desde un principio.

El trabajo méas productivo es el que sale de las manos de un hombre contento

Las Relaciones interpersonales y el clima institucional

La teoria de las relaciones humanas define como relaciones humanas a los contactos
conscientes establecidos entre individuos y grupos, entre empleados y sus colegas,
entre subordinados y sus jefes, entre los elementos de una seccién y aquellos de
otra.

Los trabajadores (ya sea docentes, meédicos, abogados, etc.) son criaturas sociales
complejas, con sentimientos, deseos y temores. El comportamiento en el trabajo es

una consecuencia de muchos factores motivacionales.

Las personas son motivadas por ciertas necesidades y alcanzan sus satisfacciones
primarias a través de los grupos con los cuales interactuan. Dificultades en participar
y en relacionarse con el grupo ocasionan elevacion de la rotacion de personal, baja

de la moral, fatiga mas rapida, reduccion de los niveles de desempefio, etc.

El comportamiento de los grupos puede manejarse a través de un adecuado estilo
de supervision y liderazgo. Las normas de grupo funcionan como mecanismos

reguladores del comportamiento de los miembros.

La necesidad de establecer relaciones con otras personas es uno de los mas fuertes
y constantes impulsos humanos. Es una caracteristica basica, pues el hombre es un
ser eminentemente social. Los empleados, si no tienen oportunidades de establecer
contactos sociales en el servicio, tienden a hallar el trabajo desagradable, monétono
y mecanico, lo que se puede reflejar en baja produccion. La convivencia social y las
experiencias compartidas con los colegas de trabajo se sitian entre las fuentes mas
poderosas y significativas de satisfaccion en el trabajo Dentro de las organizaciones
se forman grupos. Los individuos se unen en grupos o son asignados a ellos para
lograr diversos propésitos. Cuando un administrador forma un grupo para ayudar al
logro de los objetivos de la organizacion, se le considera un grupo formal. Existe un
grupo informal cuando el propoésito fundamental de sus miembros al unirse es la

amistad.
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En sintesis, podriamos decir que las relaciones personales son aquellos contactos
gue los empleados establecen dentro de las organizaciones. Algunas veces estos
contactos se establecen de manera formal (por objetivos comunes) y otras se dan

informalmente (por amistad).

Actividades de aplicacién en la dinamica institucional

Mantente de buen humor y con buen semblante. Dado que eres parte del paisaje de
los demas busca que vean algo agradable. A nadie le gusta ver caras largas.

No todo es perfecto, pero si algo te molesta trata de solucionarlo o contribuira a que
la situacion mejore, evita en todo momento ser el quejumbroso.

Busca constantemente el cambio. Mantenernos eternamente en el mismo lugar
también nos puede anquilosar cerebralmente. Simplemente mantén los ojos abiertos
para que puedas encontrar nuevas oportunidades.

Sé respetuoso, cordial, amistoso con todos, tanto con tus superiores como con
guienes trabajan para ti, eso sin dejar de ser justo y firme cuando sea necesario.

Si eres de los que se pasan quejandose de su trabajo, no vas por muy buen camino.
Aqui propongo unas ideas simples pero efectivas para mejorar el ambiente de tu area
de trabajo y las relaciones interpersonales:

e En primer lugar busca formas creativas de hacer el trabajo, ya sea mas rapido
o con mejor calidad, no caigas en la rutinas que hace perder creatividad.

e Comparte siempre tus conocimientos con tus colegas y responde

oportunamente a las solicitudes de otras compafieros asi contribuirds a
dinamizar la operacién de la institucion educativa
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Taller N° 02
Vivir en armonia

e P R —

La administradora moderna

Todos los dias, muy temprano llegaba a
su empresa la hormiga productiva y feliz.
Alli pasaba sus dias, trabajando y
tarareando  canciones. Ella era
productiva y feliz, pero jay!, no era
supervisada.

El ABEJORRO gerente general
consideré que ello no era posible, asi que
se creo el puesto de supervisor, para el
cual contrataron a un ESCARABAJO con
mucha experiencia.

La primera preocupacion del
ESCARABAJO supervisor fue organizar
la hora de llegada y de salida y también
preparar informes. Pronto fue necesario
contar con una secretaria para que
ayudara a preparar los informes, asi que
contrataron una ARANITA que organiz6
los archivos y se encargo del teléfono.

Mientras tanto la hormiga productiva y
feliz trabajaba y trabajaba

El ABEJORRO gerente general estaba
encantado con los informes del
ESCARABAJO supervisor, asi que pidié
cuadros comparativos y graficos,
indicadores de gestibn y analisis de
tendencias.

Entonces fue necesario contratar

una

CUCARACHA ayudante para el
Supervisor y fue indispensable un nuevo
ordenador con impresora. Pronto la
hormiga productiva y feliz dej6 de
tararear sus melodias y comenzé a
guejarse de todo el papeleo que habia
gue hacer ahora

El ABEJORRO gerente general, entonces,
consider6 que era momento de adoptar
medidas

Asi crearon el cargo de gerente del area
donde trabajaba la hormiga productiva y
feliz. El cargo fue para una CIGARRA que
alfombré su oficina e hizo adquirir un sillén
especial. El nuevo gerente del area - claro
esta - necesitd un nuevo ordenador y -
cuando se tiene mas de un ordenador- se
necesita una red local.

El nuevo gerente pronto necesitd un
asistente (que habia sido su Ayudante en la
empresa anterior), para que le ayudara a
preparar el plan estratégico y el presupuesto
para el area donde trabajaba la hormiga
productiva y feliz. La HORMIGA ya no
tarareaba sus viejas melodias y cada vez se
le notaba mas irascible.

“Yamos a tener que contratar un estudio de
clima laboral un dia de estos” dijo la
CIGARRA. Pero un dia el gerente general, al
revisar las cifras, se dio cuenta que la unidad
de negocios (donde trabajaba la hormiga
productiva y feliz) ya no era tan rentable
como antes. Asi que contratdé al BUHO,
prestigioso consultor, para que hiciera un
diagnéstico.

El BUHO estuvo tres meses en la empresa y
pronto emiti®6 un sesudo informe: Hay

demasiada gente en este departamento..... .

Asi el gerente general siguid el consejo del
consultor y... despidié a la hormiga.
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Reflexionemos

e Elabora un organigrama de la empresa donde trabajaba la hormiga y revisa
el organigrama de tu institucion educativa.

e Identifica y reflexiona que tipo de administracion tiene la empresa de la
hormiga y ta institucién educativa.

¢ Revisa una comparacion con la estructura de la institucion educativa donde
laboras.

Actualizacion de conocimientos

Los Valores institucionales

Son enunciados que guian el pensamiento y la accion de la gente en una
empresa/lnstitucion. Se convierten en creencias arraigadas que definen
comportamientos de las personas y les indica claramente pautas para la toma de

decisiones.

Un valor es un concepto que se refiere a una creencia sobre la manera en que
se debieran hacer las cosas; hay valores de diferentes tipos, pero generalmente

se habla de valores “morales”, como la justicia, el respeto, la tolerancia, etc...

Cuando se habla de valores institucionales, se refiere a la aplicacion de estos
valores morales a una institucion en particular, a como los enfrenta y refleja una

institucion.

No hay un conjunto de valores que aseguren el éxito de una Empresa/institucion
educativa, la clave esta en la intensidad con que se vivan. Estos valores agrupan

posiciones éticas, de calidad y de seguridad, las cuales deben acompafiarnos en el
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dia a dia de nuestro trabajo y aun mas, entendiendo que debe ser la base de
nuestro sentido de vida.

Las organizaciones educativas y las nuevas tendencias

gerenciales: coaching/ mentoring

Existen una serie de circunstancias dentro del ambito empresarial (institucion
educativa), que se presenta a los gerentes (Directivos), de forma continua,
problemas tales como: la centralizacién del poder, un mal clima laboral,
incumplimientos en los procesos pedagoégicos y didacticos y brindan deficiente
enseflanza y aprendizaje entre otros se pueden derivar de una mala gestion o peor
aun por aun inexistencia o falta de aplicacién de las denominadas herramientas

gerenciales.

Tal y como su nombre lo evoca las herramientas gerenciales o administrativas no
son mas que un auxilio o una serie de técnicas modernas que les permite a los
gerentes (Directivos) tomar decisiones cruciales y oportunas ante el mal clima
laboral, desequilibrio en los procesos de ensefianza y aprendizaje que constituyen

la naturaleza y esencia de la empresa.

Actualmente estamos en una época de informacidén y conocimiento dentro de los
cuales se hace necesario ir valiéndose de tendencias y métodos modernos que nos
faciliten el funcionamiento del sistema empresarial. Las técnicas o herramientas
gerenciales se pueden aplicar desde el entorno intrinseco de la organizaciéon como
es el caso just in time (justo a tiempo), los cuales son procesos muy propios e
inherentes a la empresalinstitucion, sino que también existen técnicas que recogen
informacion del exterior hacia el interior de la empresa constituyendo asi una serie
de in puts o entradas las cuales la empresal/institucion puede procesar y utilizarlo

para su mejoramiento como es el caso del coaching y mentoring.
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MENTORING

El Mentoring o tutoria, es el proceso en el cual un mentor (“maestro”) contribuye
con un mentor o mentorizado/aprendiz para que éste desarrolle todas sus

potencialidades: fisicas, psicoldgicas, sociales, laborales, etcétera.

El mentor finaliza su trabajo con recomendaciones. El mentoring debe su nombre a
la mitologia griega. Mentor era el amigo intimo de Ulises, el protagonista de la
Odisea de Homero. Antes de partir para Troya, Ulises pidié a su Mentor que se
encargara de preparar a su joven hijo Telémaco para sucederle como rey de Itaca.
Mentor tuvo que ejercer de padre, maestro, modelo, consejero asequible y fiable,
inspirador y estimulador de retos de modo que Telémaco se convirtiera en un rey

sabio, bueno y prudente.”
COACHING

El Coaching, es el proceso en el cual un coach (“guia”) contribuye con un coachee
(“cliente”) para que éste desarrolle cierto tipo de potencialidades; normalmente las
de naturaleza profesional. Por ello es que ahora se habla de coaching ejecutivo o
coaching empresarial, por ejemplo. El coaching se centra en el desempefio de un
individuo, poniendo énfasis en aquella habilidad no técnica (iniciativa, confianza en
si mismo, etc.) que esta trayéndole problemas a la persona para desempefarse
fluidamente en su puesto. El coach emplea técnicas psicoeducativas con las que
puede intervenir acompafiando en el cambio a las personas y empresal/institucion.
El coach hace posible que el coachee logre sus objetivos, metas e intereses. En no

menos de seis meses.

Coaching y mentoring facilitan y promueven un desarrollo eficaz de la propia
organizacion, constituyen una oportunidad de desarrollo profesional y personal y
aportan valor a las organizaciones porque, entre otros factores, mejoran el
rendimiento de los colaboradores, desarrollan el potencial, mejoran las relaciones,

potencian la motivacion y la implicacién y refuerzan la autoestima.

A pesar estas diferencias, Coaching y Mentoring tienen también similitudes:
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e Buscan ayudar ala persona a maximizar su potencial.

e Ultilizan técnicas basadas en preguntas para facilitar las decisiones.

e Ayudan a conseguir cambios que son medibles y duraderos.

e Apoyan a la persona en su busqueda de objetivos y metas.

e Evalltan los resultados del proceso con medidas objetivas para asegurar el
éxito de la persona y el desarrollo de sus habilidades.

e Ofrecen la posibilidad de analizar, reflejar y tomar decisiones criticas para su
trabajo.

El nuevo lider requiere orientar a sus colaboradores a mejorar su desempefio
profesional y a orientarse al logro de resultados. Actualmente, administrar el
desempeiio requiere desarrollar competencias y habilidades de coaching y
mentoring para lograr el rendimiento efectivo de la organizacion como ventaja

competitiva de toda empresa.

Para ser efectivos ambos procesos necesitan:
e Confidencialidad: si no existe una relaciéon de confianza el proceso no

funciona. La base de esta confianza casi siempre es la confidencialidad.

e Libertad: conviene que Coaching y Mentoring sean “voluntarios”. Es
preferible ser considerados por la organizacion como un plus para la

formacion, antes que el Ultimo intento previo al despido.

e Comunicacion: para que se establezca una buena comunicacién entre
ambos, es necesario que exista “quimica”.

e Metas claras y cuidadosamente alineadas con la estrategia de la
organizacion.

e Un seguimiento constante y cercano.
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Calidad del servicio educativo: sugerencias para

mejorar el clima institucional

En el contexto educativo, muchas veces se da cuenta que la mayoria de los
individuos que cohabitan en las escuelas no logran descifrar cuales son los
objetivos por alcanzar, es decir, no se ven como parte de una organizacién con
una vision y mision por cumplir, sino por el contrario se ven a si mismo y al

ambiente como un espacio de trabajo con intereses y objetivos poco comunes.

Proponga a su equipo metas desafiantes; comparta con las y los docentes de su

institucion educativa el suefio de la escuela efectiva que podrian llegar a construir
entre todos. Cuando el objetivo que se persigue es valioso, hay mejor voluntad para
resolver los problemas. Demuestre a sus docentes que este suefio es posible: otras

escuelas tanto o mas carentes que la suya lo han logrado.

Un nifio observé que en la gran explanada frente a la plaza del pueblo, se
encontraban trabajando dos albaiiiles. El primero se veia cansado y aburrido,
mirando con frecuencia el reloj del municipio, a la espera de que dieran las 18:00
y pudiera irse a su casa, mientras que el segundo todavia se movia
infatigablemente de un lado a otro, silbando entre dientes mientras acarreaba
pesadas piedras. El nifio se acercé al primer albafil y le pregunté qué hacia.
Estoy poniendo estas piedras aqui, ¢ qué no lo ves? gruiio el aludido. El nifio se
dirigi6, entonces, al segundo maestro y reiteré su pregunta. Este, sin detenerse
un momento en su actividad, le sonrid y explicé con orgullo: jEstoy construyendo

una catedral!

Inspirar al personal, también pasa por otras actitudes que un director puede y
debe modelar: una conducta ética, coherencia entre lo que predica y lo que
practica, y un optimismo contagioso que ayude a sobrellevar las dificultades que

inevitablemente se presentaran.
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Cultive la buena comunicacion y la participacion

Compartir informacion relevante, escuchar a los demds, estar disponible para
responder consultas, alentar la expresion de dudas y resolverlas, pedir sugerencias
y opiniones, ser claro al pedir y al prometer, parar los rumores y exigir que los
miembros de su equipo se digan las cosas de frente, son préacticas que mejoran la

comunicacion y propician un buen clima.

Un director expone sistematicamente, en los Consejos de Profesores, los distintos
proyectos que involucran al colegio, pidiéndoles a los docentes su opinion. Por
ejemplo, le consulta su parecer sobre una propuesta para desarrollar en el colegio
algunos programas patrocinados por una Fundacion, y solicita sugerencias para la
instalacion de la sala de Enlaces. También les pregunta sobre la reestructuracion
de cursos, incorporando en la decision final la propuesta de los docentes. El hecho
de que los profesores puedan dar su opinion ante un programa determinado,
permite que lo sientan como propio y no como una imposicion externa. En la
entrevista grupal, sefialan: “...aqui nos hacen participes de las grandes decisiones,

todo es transparente”.

Sea reforzante

Reconozca y destaque con generosidad los aportes de los otros. Sea especifico
(Felicito al profesor Marchant por el estupendo resultado que obtuvo el 4° A en las
pruebas de la ECE (Evaluacion Censal Escolar) y oportuno (mientras menos tiempo

pase entre la accidon destacada y sus felicitaciones, mas efectivas son éstas).

Recuerde que los elogios deben ser publicos y los llamados de atencion en la
privacidad de una oficina y nunca mientras uno esta enojado; es mejor esperar a

estar completamente calmado.

101



Brinde un tratamiento diferenciado a su personal

Ser imparcial no significa tratar a todo el mundo igual; como seres humanos tenemos
diferentes preferencias, necesidades, fortalezas y debilidades, y un jefe que se
preocupa del clima laboral, se da el trabajo de conocer a su personal y adecuar su trato
a las particularidades de cada uno. Hay quien necesita ser desafiado y quien requiere
ser alentado, hay quien prefiere espacio para desplegar su iniciativa y creatividad y
guien necesita recibir instrucciones detalladas y agradece tener un jefe cercano a quien
acudir con frecuencia. Lo mismo ocurre con la asignacion de responsabilidades:
colocar a la persona adecuada a cargo de una tarea mejora la satisfaccion y el clima
laboral.

El director de una escuela que se destaca por sus resultados académicos y su
buen clima, afirma: “Tenemos poco personal, asi que todos cumplimos con

algunas funciones adicionales.

Yo trato de colocar a cada profesor donde se pueda destacar, segun sus
capacidades: tengo profesores que son buenos organizadores y que mueven a
la gente como la Prof. Nieves, a la que le pido, por ejemplo, que organice el
bingo anual; en cambio, el Sr. Elvis es concienzudo y me coopera con las tareas
administrativas; al Prof. Danilo le encanta la computacion, asi que tomo a cargo
el aula de Innovacion; la Prof. Teresa, que tiene tacto y paciencia, coordina la
atencién de apoderados. Antes, algunas responsabilidades se asignaban por el

azar, pero me di cuenta de que asi trabajan mucho méas contentas.

Clarifigue aspectos normativos y organizacionales

Si es necesario, revise, simplifique y ponga al dia las normas que rigen la
convivencia interna de la escuela y las responsabilidades de cada uno (reglamento
interno del personal, organigrama de la escuela, descripcion de funciones, etc.);
luego, publicite y difunda las nuevas reglas del juego, a todo nivel. Péngase de
acuerdo con las y los docentes en los criterios basicos que orientan el trabajo

conjunto, y luego apliguelos en forma consistente e imparcial.
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Cuide el entorno fisico

Mejorar la calidad del entorno en el que trabajan los profesores, mediante un
ventilador en verano, cortinas en las ventanas, mobiliario adecuado, una mano de

pintura, plantas, etc., muestra a su personal que usted se preocupa por su bienestar

Efectuar un diagndstico del clima organizacional

Para detectar las areas donde se re requiere hacer cambios para la mejora
institucional, a si vez, para conocer los factores que ayudan a mantener alto o bajo

el nivel de motivacion personal, el nivel de satisfaccion o insatisfaccion del personal.

Taller N° 03

Formando lideres proactivos

ANALISIS Y SABERES PREVIOS

Marque “V” si es verdadero y “F” si es falso en los siguientes enunciados

acerca de lo que es innovacion educativa y sus caracteristicas:

a. Es un cambio que permite una mejora concreta de manera sencilla en las
Instituciones Educativas. ( )

b. Es un cambio planificado y sistematizado que mejora las practicas
institucionales. ( )
Es significativa porque genera una mejora pero de una corta duracion. ( )

d. Es un proceso que se instala como una practica permanente en la practica
pedagoégica. ( )

e. Innovacion supone transformacion y cambio cualitativo significativo del
sistema vigente. ()

f.Una innovacién es algo nuevo que propicia un avance en el sistema hacia su

plenitud, o un nuevo sistema. ()
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LAS REUNIONES DE TRABAJO:
EFECTIVIDAD Y CALIDAD

Si usted es docente y/o directivo habrd vivenciado
‘ una o varias reuniones de trabajo. Una reunion no se
hace mas efectiva por la duracion (uso del tiempo)
sino por la calidad y claridad de los puntos que van a

desarrollarse en la reunion.
Por ello, a continuacion le damos algunos tips y
sugerencias para poder organizar una reunién que permita la optimizacién del

tiempo.
Organice los puntos a tratarse en una agenda

Verifique los puntos mas relevantes de la reunion.
Prioricelos y coloqueles un nimero de orden

Asigneles tiempos definidos, si es un tema a debatir dele mas tiempo pero coordine

con algun docente como moderador.

En el proceso de lareunién
Utilice un cronémetro o reloj marcador.

Si los debates estan tomando mucho tiempo, tomen una decision por votacion a

mano alzada (si el tiempo ha sido insuficiente)

Que todos los docentes participen y a los que no hablen pidales su opinién, esto

evitara monopolizar la reunion por algunas personas.

Muestren siempre una actitud proactiva, resolutiva y concreta al momento de tomar

acuerdos.

Los acuerdos deberan ser registrados en un acta con la firma de los y las docentes.

Elabore el memo de citacion y coloque los puntos de la agenda

En el memo considere el tema del tiempo de cada punto de la agenda, eso permitira
gue el participante sepa que si no llega temprano la reunion no se concluira
adecuadamente.

Felicite a los equipos que asisten con puntualidad. Busque estimular este tipo de
conductas en la escuela.
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Al cierre de la reuniéon

Se da lectura del acta de la reunion y se firma el compromiso.

En coro enunciar el lema de la Institucion Educativa para afirmar nuestro
compromiso institucional.

Si Ud. es bastante moderado y poco expresivo, pidale al docente “mas pilas” que
lo haga por Ud. y que motive a la accion.

Ordene la informacion que se recab6 en esta reunion y organicela en un archivo
con fechay la copia del acta.

IV.- PROSPECTIVAS DEL MODELO

Esta investigacion concluye que se requiere fortalecer las capacidades de liderazgo
de los directivos de las instituciones educativas, a partir de los resultados para
tomar decisiones asertivas para la mejora del clima institucional y lograr un mejor
desempeiio de todos los integrantes de la comunidad educativa en beneficio de la

calidad de los aprendizajes de los estudiantes en un ambiente armonioso.

Esto implica una vision de futuro en donde los lideres directivos, transformen las
instituciones educativas en ambientes saludables, armoniosos Yy tranquilos,
respetando la diversidad cultural de las personas, basado su gestion en el

Liderazgo transformacional.
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ANEXO N° 03

CONSTANCIA DE VALIDACION
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ANEXO N°04
JUICIO DE EXPERTOS

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

./ . - ’ £
Quizn  suscribe, ~ Sirge iY Cormwed  Gliomz

. won
dacumento de icentidad N2 __/€eS V¥%7 dp profesidn | ces i con Grado de

gt . ejercigndo actualmente oMo _ ool o s fndd

. en la Institucion
e Citecsarian Supecrry o
L

’ 7 . P
);,t.efa eraroi ol clevws <

Por medio ce Iz presente haga constar que he revisado con fines ce Validacién el
Insirumento {encuestz) de Ia tesis titulada:
MOPELD PE GESTION SsTARATECICC BASADPD £N frupcRAZGT TRANS
FORMACONAL PARN METDRAR EL CoiMA TNSTITUCNAL eyl
PERSCNAL DOCEMNTE pr A TNSTITUC IO SDUCHTIVA NS 10678
PEMPR £A vicTORIAL PAI AFQ LANBAYERNE, 2015
2l mismo que procade pars su aplicacion.

Luego de hacer las chservaciones pertinentes, puedn formular las siguientos apreciaciones

DEFICIENTE ACEPTABLL BUEKO - EXCELENTE‘—-
Longru ;ncla de ftems : v
B Amplitvd g contenico ‘ e
Redaccion de los Items 7 P
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4
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Quien  suscribe, Q’b‘(ra y o Aouas A vile . con

documento de identicad V& /7‘1‘; ( C ’10 de profesion Pﬁ {-Cf e ’ cun Grado de

=

.) [<X4 fo»’ , ejercience actualmente como . ‘gc (:w?'f ., en la Institucién
4 4

ERs P, NCCTT

Por medio de la oresente hage constar que he revisado con fines de Validacion el

Inslrumenta (encuesta) de la tesis titulada:

MoDeLe DS GESTION CITRATEGIC BASADO EMEL LIPERAZGO rmm’.

FORMACIONAL PARA MEIORARR CL CLHMA TN=TI TUCLONAL DEL PLR
SONPL DOCENTE PE e INSTITUCIEN EPUCATIVA NT10015 -

FAMPA LA VICTOR(A - PATRAYO- LAM RAYE ElUE 2& 15
Ll mismo gue procede pzra su aplicacion.

Luezo e hacer las observaciones pertinentes, puedo formular 'as siguientes apreciaciones

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congriencia g lftems j7 E
Amplituc de contanido ' - o
Red;cc once los ltems - e
Claridad ¥ precisida E // B
dartinencia /

J

fecha: o7 06/7(9‘3’ M
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ANEXO N° 05
CRITERIO DE EXPERTOS

ESCUELA DE POSTGRADO [

|

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

L Giowndn del Svtorm Sot)mw/or Mmum . w
PROFESION Bslasirn.
TITULO Y GRADO ACADEMICO OBTENIDO Licenciada en Educacicw Primaria

Docfora en Ciencias de la Edvcaciov
ESPECIALIDAD Nivel B

timario.

| INSTITUCION DONDE LABORA Universidad Sevior de sipa'w

Universidad  César Vallejo )
e Qocedivadoca de Hetodologia de la Inveshigacich

Cientifica

TITULO DE LA INVESTIGACION

MODELO DE GESTION ESTRATEGICO BASADO EN EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL DE
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 10075 - PAMPA LA VICTORIA - PATAPO - LAMBAYEQUE
2015.

| I
NOMBRE DE LA TESISTA Mg. Rosa Guadalupe Gélvez Vasquez
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario: Tipo test
Contexto: Auto administrado
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Proponer un modelo de gestién estratégico

basado en el liderazgo transformacional para
mejorar el clima institucional del personal de la
institucion educativa N° 10075 - Pampa La
Victoria - Patapo — Lambayeque 2015
INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO
O CONEL ITEM “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE
SUS SUGERENCIAS.

Elinstrumento consta de 60 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que
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DETALLE DEL INSTRUMENTO

determinara

la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

PREGUNTAS

1. La directora y docentes respetan las normas de
convivencia y promueven un clima favorable para las TA N TD(
relaciones interpersonales.
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
2. En la institucién educativa se sienten valorados como
personasy se respeta el trabajo de acuerdo a su campo TAN) TD(
de accion.
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
3. La directora y docentes se interesan por organizar
intercambios afectivos y valorativos para mejorar las TA QX TD(
relaciones humanas en la comunidad educativa
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
" La directora y docentes se esfuerzan por fomentar la
interaccion y el didlogo entre comparieros de trabajo, TADG TD(
estudiantes y padres de familia.
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
La directora y docentes muestran una personalidad
confiable y en sus relaciones personales existe TA DO TD(
confianza
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
. La directora y docentes en su trabajo gozan de la
confianza de la comunidad educativa y existe un clima TAN TD(
familiar y de confraternidad entre ellas
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)
SIEMPRE(4)
La directora y docentes ponen en practica habilidades
sociales en sus relaciones interpersonales y su TAX) ™(
comportamiento en la sociedad es percibido con
respeto. SUGERENCIAS:
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NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE {3) SIEMPRE(4)

8. La directora y docentes son sociables y demuestran

actitudes positivas para interactuar con los demas a
pesar de las diferencias culturales y estatus social.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)
SIEMPRE(4)

TADY

SUGERENCIAS:

TD(

9. La directora y docentes muestran cierta confidencia y

comparten entre ellos sentimientos, emociones, para
encontrar posibles soluciones

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TANX)
SUGERENCIAS:

TD(

10. La directora y docentes se preocupan por transformar

Sus emociones negativas en positivas para mejorar el TA()( TD(
clima institucional en la institucién educativa SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

11. El liderazgo de la directora y docentes se expresan en
actitudes democraticas, donde las actividades de la TADX D(
institucion educativa son realizadas con la participacion SUGERENCIAS:

de todos, lo que a largo plazo trae como consecuencia
mejores resultados.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

12.

El liderazgo de directora y docentes fomenta la
confianza, el respeto y el compromiso institucionales;
asimismo, la motivacidn para crear un espiritu de equipo
y emprender propuestas y proyectos que respondan a
los objetivo y metas institucionales

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA]
SUGERENCIAS:

TD(

13.

La directora y docentes respetan los derechos y
obligaciones de los demés, garantizando la igualdad y
equidad de oportunidades para todos

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE {3) SIEMPRE(4)

TACY
SUGERENCIAS:

TD(

14.

La directora y docentes demuestran capacidad para
liderar y hacer prevalecer el principio de autoridad en

TAY

TD(

sus relaciones interpersonales SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
15. La directora y docentes utilizan el poder que les asiste
tanto en lo pedagégico como en lo institucional para TAY TD(
hacer prevalecer los intereses de la institucion SUGERENCIAS:
educativa
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
16. Ladirectora y docentes asumen actitudes autocriticas y TACY TD(
de reflexiéon cuando consideran que estan equivocados | SUGERENCIAS:

o creen que deben mejorar en su desempefio
profesional.
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NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

17;

La directora y docentes demuestran capacidad para la

resolucion de conflictos interpersonales, y promueven TAD() TD(
espacios de confianza y confidencialidad para el SUGERENCIAS:
tratamiento adecuado de los mismos.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
18. La directora y docentes se proponen actuar con
reflexién, tolerancia y apertura de didlogo en la TA TD(
resolucion de conflictos laborales. SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
19. La directora y docentes manejan actitudes proactivas y
se anticipan a los retos y metas institucionales TA(}Q TD(
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
20. Ladirectora de la institucion educativa se anticipa a los
posibles problemas que puedan generarse en la TA()\) TD(
institucién educativa y trata de establecer mecanismos SUGERENCIAS:
para adelantarse a los hechos.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
21. La directora y docentes expresan con libertad y TA TD(
coherencia sus opiniones, sentimientos y propuestas | syGERENCIAS:
para llegar a soluciones de grupo, sin imponerse a él.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4
22. La directora y docentes demuestran capacidad de TARX) TD(
escuchay acepta las opiniones de los demds, buscando | GERENCIAS:
el consenso y la concertacion.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
23. Se producen intercambios conversacionales con altura, TARX TD(
objetividad y respeto para intercambiar informacién | SUGERENCIAS:
variada o discutir contenidos y/o situaciones que
necesitan analizar y solucionar.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
24. La directora y docentes fortalecen el clima institucional TA(>Q TD(
a través del didlogo y el intercambio de experiencias SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
25. La directora y docentes hacen uso adecuado de los TA( TD(
recursos lingliisticos como la argumentacién con el fin SUGERENCIAS:
de persuadir las situaciones de afecto o sugestion
percibidos en su trabajo.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
26. La directora y docentes se expresan con propiedad y TA(N) TD(
objetividad en sus opiniones para demostrar que estan | SyGERENCIAS:

haciendo lo indicado o correcto.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
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27.

La directora y docentes se comunica con los demas
utilizando diferentes recursos verbales y no verbales,
para no alterar la fluidez y dinamismo de las
interacciones dialdgicas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TALN

SUGERENCIAS:

TD(

28.

La directora y docentes presentan actitudes dialégicas
y mantienen una comunicacién expresada en el respeto
mutuo, asimismo utilizan gestos agradables vy
apropiados en sus relaciones personales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAON TD(
SUGERENCIAS:

29.

La directora y docentes emplean un lenguaje pertinente
y coherente entre lo que piensa y dice; ademas tienen
apertura frente a diferentes interlocuciones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TADY ™ TD(

SUGERENCIAS:

30.

La directora y docentes establecen canales de
comunicacién funcionales y comunican sus intereses y
preocupaciones manteniendo la ilacion de las ideas
para un mejor entendimiento.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAQYY TD(
SUGERENCIAS:

31.

La directora y docentes actlian respetando los intereses
del otro para contribuir a mejorar la comunicacién
interna y el clima institucional.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAQN TD(
SUGERENCIAS:

32.

La directora y docentes fomentan la participacién de
todos, considerando las circunstancias adversas de los
demds, favoreciendo las relaciones sociales en la
institucion educativa.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA TD(
SUGERENCIAS:

33.

La directora y docentes comprenden los sentimientos y
emociones de los demds y se preocupan por plantearies
salidas y/o soluciones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAQY O
SUGERENCIAS:

)

. La directora y docentes son capaces de captar,

comprender y regular los estados emocionales de los
demas.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TACN
SUGERENCIAS:

TD(

35.

La directora y docentes demuestran afecto y
sensibilidad humana frente a situaciones familiares y de
indole profesional con ios demas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE({4)

TAN

SUGERENCIAS:

TD(

36.

La directora y docentes se conducen con honestidad y
afecto en el desarrollo de su trabajo, y son sensibles a
los problemas que presenta los demas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TARY
SUGERENCIAS:

TD(

37.

La directora y docentes demuestran actitudes
reciprocas y fomentan el trabajo colaborativo y/o
cooperacion.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X

SUGERENCIAS:

TD(

38.

La directora y docentes ayudan y apoyan de manera
voluntaria y generosa a los demas ante situaciones
dificiles.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X
SUGERENCIAS:

TD(

39.

La directora y docentes son capaces de mirar de forma
directa a la otra persona, y establecer mayor contacto
visual, favoreciendo una mayor relacién empatica.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

TARKY
SUGERENCIAS:

TD(

40.

La directora y docentes reflexionan sobre sus formas de
actuar, y se preocupan por brindar una atencién de

TACY)

TD(
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calidad al otro, y su repercusién beneficia las relaciones | SUGERENCIAS:
sociales y el clima institucional.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

41. Ladirectoray docentes toman decisiones que gozan del TAX) TD(
consenso, participacion y aprobacién de la comunidad SUGERENCIAS:
educativa.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

42. Ladirectora y docentes se preocupan por hacer que las TANG TD(
decisiones se respeten, ejecuten en forma coherente y SUGERENCIAS:
se orienten a la solucion de los problemas
institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

43. La directora y docentes planifican acciones de trabajo TALX TD(
por iniciativa y voluntad propia, para mejorar la SUGERENCIAS:
convivencia institucional.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

44. La directora y docentes asumen con autonomia y TAXG TD(
responsabilidad sus diferentes roles y funciones; y son | s;GeReNCIAS:
capaces de pensar con sentido critico cuando las
decisiones no estan bien sustentadas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

45. La directora y docentes son coherentes en sus TAXY TD(
planteamientos y opiniones al tomar decisiones. SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

46. La directora y docentes son objetivos y asertivos TAY TD(
cuando comunican sus decisiones a los demds; SUGERENCIAS:
evitando los malos entendidos y rumores
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

47. La directora y docentes demuestran seguridad y TAY TD(
confianza cuando toman decisiones, y estas actitudes SUGERENCIAS:
se demuestra en los demas actores educativos.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

48. La directora y docentes actian con prudencia y TA(X) TD(
serenidad cuando emiten opiniones y demuestran su SUGERENCIAS:
capacidad profesional al momento de sustentar y/o
fundamentar sus decisiones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

49. Ladirectora y docentes aceptan ideas divergentes o que TAN) TD(
no concuerdan con sus planteamientos, | s GERENCIAS:
especificamente durante las reuniones que se realizan
en la institucién educativa, concluyendo con acuerdos y
compromisos institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

50. La directora y docentes asumen la dialéctica como una TA(X) TD(
forma de discrepar y analizar imparcialmente los SUGERENCIAS:
problemas institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

51. La directora y docentes se sienten identificados y TAX) TD(
comprometidos con la institucién  educativa | syGERENCIAS:
demostrando gratitud y lealtad a la misma.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

52. La directora y docentes participan activamente en la TA(X) TD(
consecucién de los objetivos y metas institucionales, SUGERENCIAS:
asimismo en actividades para mejorar la convivencia en
la institucion educativa.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
-, - B — - SN
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53.

La directora y docentes promueven el interaprendizaje
al interactuar en grupos de trabajo y al desempefar
tareas propias de la institucion.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(

SUGERENCIAS:

TD(

. La directora y docentes demuestran un desempefio

profesional eficiente y sus conocimientos también los
aplica para mejorar el clima institucional.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAN
SUGERENCIAS:

TD(

55.

La directora y docentes promueven el trabajo en equipo
y demuestran actitudes democraticas para trabajar
organizadamente.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA()()
SUGERENCIAS:

TD(

56.

La directora y docentes respetan las ideas de los demas
y consideran que el trabajo en equipo es una forma de
mejorar las diferencias y discrepancias, por ende, se
mejora las relaciones humanas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA
SUGERENCIAS:

TD(

57.

La directora y docentes coordinan permanentemente
sus diferentes actividades, tanto institucionales como
pedagdgicas, como parte del trabajo inclusivo en la
organizacion.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TALY
SUGERENCIAS:

TD(

58.

La directora y docentes en el trabajo organizativo se
integran y colaboran para promover espacios de
capacitaciéon y solucionar los diferentes problemas
institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

TA(N
SUGERENCIAS:

TD(

59.

La directora y docentes promueven una convivencia
expresada en el respeto de sus derechos y deberes
laborales; asimismo, disfrutan en su trabajo del afecto y
carifio de los demas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X
SUGERENCIAS:

TD(

60.

La directora y docentes practican valores personales e
institucionales con el fin de establecer una convivencia
pacifica rechazando todo tipo de agresiones y violencia
en el trabajo organizacional.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(
SUGERENCIAS:

TDf

"PRO

MEDIO OBTENIDO:

N°TA X%

N°TD

\
|
[
{

COMENTARIOS GENERALES

| OBSERVACIONES

|
|
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| ESCUELA DE POSTGRADO

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

NOMBRE DEL JUEZ _
Hilda Arminls Andyo (onfreras
PROFESION
Rofesora
| TITULO Y GRADO ACADEMICO OBTENIDO Licenciacla en Edycacion Frimaria
Doclora en Ciencias de 13 Educac(cﬁ
ESPECIALIDAD
Nwe\ Pr\marla
INSTITUCION DONDE LABORA UGEL C\mcla)/c»
CARGO R : ) i
E«aFeuc\hsTa de Educacion [rimaria

TITULO DE LA INVESTIGACION

MODELO DE GESTION ESTRATEGICO BASADO EN EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL DE
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 10075 - PAMPA LA VICTORIA - PATAPO - LAMBAYEQUE
2015.

NOMBRE DE LA TESISTA Mg. Rosa Guadalupe Galvez Vasquez

INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario: Tipo test
Contexto: Auto administrado

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Proponer un modelo de gestion estratégico
basado en el liderazgo transformacional para
mejorar el clima institucional del personal de la
institucién educativa N° 10075 - Pampa La
Victoria - Patapo — Lambayeque 2015

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO
O CON EL ITEM “TD” S| ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE
SUS SUGERENCIAS.

Elinstrumento consta de 60 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que
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DETALLE DEL INSTRUMENTO

determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

PREGUNTAS

1. La directora y docentes respetan las normas de
convivencia y promueven un clima favorable para las TA(X) TD(
relaciones interpersonales.
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
2. En la institucién educativa se sienten valorados como
personasy se respeta el trabajo de acuerdo a su campo TA(X) TD(
de accion.
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
3. La directora y docentes se interesan por organizar
intercambios afectivos y valorativos para mejorar las TA ()() TD(
relaciones humanas en la comunidad educativa
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
4. La directora y docentes se esfuerzan por fomentar la
interaccion y el didlogo entre compafieros de trabajo, TAX) TD(
estudiantes y padres de familia.
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
5. La directora y docentes muestran una personalidad
confiable y en sus relaciones personales existe TA(X) TD(
confianza
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
6. La directora y docentes en su trabajo gozan de la
confianza de la comunidad educativa y existe un clima TA(X) TD(
familiar y de confraternidad entre ellas
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)
SIEMPRE(4)
7. Ladirectora y docentes ponen en practica habilidades
sociales en sus relaciones interpersonales y su TA()Q T(
comportamiento en la sociedad es percibido con
EREpID, SUGERENCIAS:
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NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

8. La directora y docentes son sociables y demuestran

actitudes positivas para interactuar con los demas a TA()Q TD(
pesar de las diferencias culturales y estatus social. SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)
SIEMPRE(4)
9. La directora y docentes muestran cierta confidencia y
comparten entre ellos sentimientos, emociones, para TANX) TD(
encontrar posibles soluciones SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
10. La directora y docentes se preocupan por transformar
sSus emociones negativas en positivas para mejorar el TARY) TD(
clima institucional en la institucién educativa SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
11. El liderazgo de la directora y docentes se expresan en
actitudes democraticas, donde las actividades de la TACX TD(
institucion educativa son realizadas con la participacidn SUGERENCIAS:
de todos, lo que a largo plazo trae como consecuencia
mejores resultados.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
12. El liderazgo de directora y docentes fomenta la
confianza, el respeto y el compromiso institucionales; TA(X) TD(
asimismo, la motivacién para crear un espiritu de equipo SUGERENCIAS:
y emprender propuestas y proyectos que respondan a
los objetivo y metas institucionales
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
13. La directora y docentes respetan los derechos y
obligaciones de los demas, garantizando la igualdad y TA(XN TD(
equidad de oportunidades para todos SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
14. La directora y docentes demuestran capacidad para
liderar y hacer prevalecer el principio de autoridad en TAM TD(
sus relaciones interpersonales SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
15. La directora y docentes utilizan el poder que les asiste
tanto en lo pedagdgico como en lo institucional para TA(X) TD(
hacer prevalecer los intereses de la institucién SUGERENCIAS:
educativa
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
16. Ladirectora y docentes asumen actitudes autocriticas y TAl TD(
de reflexién cuando consideran que estan equivocados | SUGERENCIAS:

o creen que deben mejorar en su desempefo
profesional.




NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

17.

La directora y docentes demuestran capacidad para la

resolucion de conflictos interpersonales, y promueven TAKK) TD(
espacios de confianza y confidencialidad para el SUGERENCIAS:
tratamiento adecuado de los mismos.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
18. La directora y docentes se proponen actuar con
reflexién, tolerancia y apertura de didlogo en la TACX) TD(
resolucion de conflictos laborales. SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
19. Ladirectora y docentes manejan actitudes proactivas y
se anticipan a los retos y metas institucionales TA(X) TD(
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
20. Ladirectora de la institucion educativa se anticipa a los
posibles problemas que puedan generarse en la TAO() D(
institucion educativa y trata de establecer mecanismos SUGERENCIAS:
para adelantarse a los hechos. ’
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE({4)
21. La directora y docentes expresan con libertad y TA(X) TD(
coherencia sus opiniones, sentimientos y propuestas | SyGERENCIAS:
para llegar a soluciones de grupo, sin imponerse a él.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4
22. La directora y docentes demuestran capacidad de TA(X) TD(
escuchay acepta las opiniones de los demds, buscando | SUGERENCIAS:
el consenso y la concertacion.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
23. Se producen intercambios conversacionales con altura, TA(X) TD(
objetividad y respeto para intercambiar informaciéon | syGERENCIAS:
variada o discutir contenidos yfo situaciones que
necesitan analizar y solucionar.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE{4)
24. Ladirectora y docentes fortalecen el clima institucional TA()() TD(
a través del didlogo y el intercambio de experiencias SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
25. La directora y docentes hacen uso adecuado de los TA()O TD(
recursos lingliisticos como la argumentacion con el fin | gGERENCIAS
de persuadir las situaciones de afecto o sugestion
percibidos en su trabajo.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
26. La directora y docentes se expresan con propiedad y TA(XN) TD(
objetividad en sus opiniones para demostrar que estan | g GERENCIAS:

haciendo lo indicado o correcto.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
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21.

La directora y docentes se comunica con los demas
utilizando diferentes recursos verbales y no verbales,
para no alterar la fluidez y dinamismo de las
interacciones dialdgicas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAN
SUGERENCIAS:

™ )

28.

La directora y docentes presentan actitudes dialégicas
y mantienen una comunicacién expresada en el respeto
mutuo, asimismo utilizan gestos agradables y
apropiados en sus relaciones personales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

29.

La directora y docentes emplean un lenguaje pertinente
y coherente entre lo que piensa y dice; ademas tienen
apertura frente a diferentes interlocuciones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

30.

La directora y docentes establecen canales de
comunicacién funcionales y comunican sus intereses y
preocupaciones manteniendo la ilacion de las ideas
para un mejor entendimiento.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(N
SUGERENCIAS:

TD(

31.

La directora y docentes actuian respetando los intereses
del otro para contribuir a mejorar la comunicacién
interna y el clima institucional.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

32.

La directora y docentes fomentan la participacién de
todos, considerando las circunstancias adversas de los
demas, favoreciendo las relaciones sociales en la
institucién educativa.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(N

SUGERENCIAS:

TD(

33.

La directora y docentes comprenden los sentimientos y
emociones de los demdas y se preocupan por plantearies
salidas y/o soluciones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

. La directora y docentes son capaces de captar,

comprender y regular los estados emocionales de los
demas.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(
SUGERENCIAS:

™( )

35.

La directora y docentes demuestran afecto vy
sensibilidad humana frente a situaciones familiares y de
indole profesional con los demas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TACY
SUGERENCIAS:

[ )

36.

La directora y docentes se conducen con honestidad y
afecto en el desarrollo de su trabajo, y son sensibles a
los problemas que presenta los demas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(CX)
SUGERENCIAS:

™( )

37.

La directora y docentes demuestran actitudes
reciprocas y fomentan el trabajo colaborativo y/o
cooperacion.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X
SUGERENCIAS:

™ )

38.

La directora y docentes ayudan y apoyan de manera
voluntaria y generosa a los demas ante situaciones
dificiles.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TACX)
SUGERENCIAS:

™( )

39.

La directora y docentes son capaces de mirar de forma
directa a la otra persona, y establecer mayor contacto
visual, favoreciendo una mayor relacion empatica.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

0 )

40.

La directora y docentes reflexionan sobre sus formas de
actuar, y se preocupan por brindar una atencion de

TA()Q

™( )
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calidad al otro, y su repercusion beneficia las relaciones | SUGERENCIAS:
sociales y el clima institucional.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

41. Ladirectora y docentes toman decisiones que gozan del TAX) TO(
consenso, participacion y aprobacién de la comunidad | gyGERENCIAS:
educativa.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

42. Ladirectora y docentes se preocupan por hacer que las TA(CX TD(
decisiones se respeten, ejecuten en forma coherente y | 5\JGERENCIAS:
se orienten a la solucion de los problemas
institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

43. La directora y docentes planifican acciones de trabajo TA(X) TD(
por iniciativa y voluntad propia, para mejorar la | SUGERENCIAS:
convivencia institucional.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

44. La directora y docentes asumen con autonomia y TA(X) TD(
responsabilidad sus diferentes roles y funciones; y son | syGERENCIAS:
capaces de pensar con sentido critico cuando las
decisiones no estan bien sustentadas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

45. La directora y docentes son coherentes en sus TA(Y TD(
planteamientos y opiniones al tomar decisiones. SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

46. La directora y docentes son objetivos y asertivos TA(X) TD(
cuando comunican sus decisiones a los demas; | SUGERENCIAS:
evitando los malos entendidos y rumores
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

47. La directora y docentes demuestran seguridad y TA(X) TD(
confianza cuando toman decisiones, y estas actitudes | SUGERENCIAS:
se demuestra en los demas actores educativos.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

48. La directora y docentes actian con prudencia y TA(X) TD(
serenidad cuando emiten opiniones y demuestran su | SUGERENCIAS:
capacidad profesional al momento de sustentar y/o
fundamentar sus decisiones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

49. Ladirectoray docentes aceptan ideas divergentes o que TA(X) TD(
no concuerdan con sus planteamientos, | syGERENCIAS:
especificamente durante las reuniones que se realizan
en la institucién educativa, concluyendo con acuerdos y
compromisos institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

50. La directora y docentes asumen la dialéctica como una TA(X) TD(
forma de discrepar y analizar imparcialmente 10S | SUGERENCIAS:
problemas institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

51. La directora y docentes se sienten identificados y TA(NX) TD(
comprometidos con la institucion educativa | gyGERENCIAS:
demostrando gratitud y lealtad a la misma.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

52. La directora y docentes participan activamente en la TAQN) TD(

consecucion de los objetivos y metas institucionales, | SUGERENCIAS:

asimismo en actividades para mejorar la convivencia en
la institucién educativa.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
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53.

La directora y docentes promueven el interaprendizaje
al interactuar en grupos de trabajo y al desempeifiar
tareas propias de la institucién.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAX)
SUGERENCIAS:

TD(

. La directora y docentes demuestran un desempefio

profesional eficiente y sus conocimientos también los
aplica para mejorar el clima institucional.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAX)
SUGERENCIAS:

TD(

55.

La directora y docentes promueven el trabajo en equipo
y demuestran actitudes democraticas para trabajar
organizadamente.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

56.

La directora y docentes respetan las ideas de los demas
y consideran que el trabajo en equipo es una forma de
mejorar las diferencias y discrepancias, por ende, se
mejora las relaciones humanas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

57.

La directora y docentes coordinan permanentemente
sus diferentes actividades, tanto institucionales como
pedagdgicas, como parte del trabajo inclusive en la
organizacion.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAD
SUGERENCIAS:

TD(

58.

La directora y docentes en el trabajo organizativo se
integran y colaboran para promover espacios de
capacitacion y solucionar los diferentes problemas
institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

TADN

SUGERENCIAS:

TD(

59.

La directora y docentes promueven una convivencia
expresada en el respeto de sus derechos y deberes
laborales; asimismo, disfrutan en su trabajo del afecto y
carifo de los demas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

60.

La directora y docentes practican valores personales e
institucionales con el fin de establecer una convivencia
pacifica rechazando todo tipo de agresiones y violencia
en el trabajo organizacional.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

0(
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

NOMBRE DEL JUEZ Nilda Kosario Arroyo Conlreras
PROFESION
'Qrc (é sora

TITULO Y GRADO ACADEMICO OBTENIDO Licenciacls en Educacion (Fimaria
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TITULO DE LA INVESTIGACION

MODELO DE GESTION ESTRATEGICO BASADO EN EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL DE
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 10075 - PAMPA LA VICTORIA - PATAPO — LAMBAYEQUE
2015.

NOMBRE DE LA TESISTA Mg. Rosa Guadalupe Gélvez Vasquez

INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario: Tipo test
Contexto: Auto administrado

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Proponer un modelo de gestién estratégico
basado en el liderazgo transformacional para
mejorar el clima institucional del personal de la
instituciéon educativa N° 10075 - Pampa La
Victoria - Patapo — Lambayeque 2015

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO
O CON EL ITEM “TD” S| ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE
SUS SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 60 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que
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determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de
DETALLE DEL INSTRUMENTO la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

PREGUNTAS

1. La directora y docentes respetan las normas de
convivencia y promueven un clima favorable para las TA(X TD( )
relaciones interpersonales.

SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
| 2. En la institucion educativa se sienten valorados como
| personas y se respeta el trabajo de acuerdo a su campo TAX ™( )
de accion.
SUGERENCIAS:

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

3. La directora y docentes se interesan por organizar
intercambios afectivos y valorativos para mejorar las TAX) ™( )
relaciones humanas en la comunidad educativa

SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
4. La directora y docentes se esfuerzan por fomentar la
interaccion y el didlogo entre compaiieros de trabajo, TAK ) ™ )
estudiantes y padres de familia.
SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)
5. La directora y docentes muestran una personalidad
confiable y en sus relaciones personales existe TA(N) ™ )
confianza
SUGERENCIAS:

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

6. La directora y docentes en su trabajo gozan de la
confianza de la comunidad educativa y existe un clima TAOQ ™ )
familiar y de confraternidad entre ellas

SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)
SIEMPRE(4)
7. Ladirectora y docentes ponen en practica habilidades
sociales en sus relaciones interpersonales y su TAy() ()
comportamiento en la sociedad es percibido con
T SUGERENCIAS:
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NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

La directora y docentes son sociables y demuestran
actitudes positivas para interactuar con los demas a
pesar de las diferencias culturales y estatus social.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)
SIEMPRE(4)

TAK)

SUGERENCIAS:

TO( )

9.

La directora y docentes muestran cierta confidencia y
comparten entre ellos sentimientos, emociones, para
encontrar posibles soluciones

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAQQ

SUGERENCIAS:

™ )

10. La directora y docentes se preocupan por transformar

sus emociones negativas en positivas para mejorar el
clima institucional en la institucion educativa

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TANX)
SUGERENCIAS:

™ )

11

El liderazgo de la directora y docentes se expresan en
actitudes democraticas, donde las actividades de la
institucion educativa son realizadas con la participacién
de todos, lo que a largo plazo trae como consecuencia
mejores resultados.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA
SUGERENCIAS:

O )

12,

El liderazgo de directora y docentes fomenta la
confianza, el respeto y el compromiso institucionales;
asimismo, la motivacion para crear un espiritu de equipo
y emprender propuestas y proyectos que respondan a
los objetivo y metas institucionales

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAX)

SUGERENCIAS:

TO( )

13.

La directora y docentes respetan los derechos y
obligaciones de los demds, garantizando la igualdad y
equidad de oportunidades para todos

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAX)
SUGERENCIAS:

( )

14,

La directora y docentes demuestran capacidad para
liderar y hacer prevalecer el principio de autoridad en
sus relaciones interpersonales

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TANK)

SUGERENCIAS:

™( )

15.

La directora y docentes utilizan el poder que les asiste
tanto en lo pedagdgico como en lo institucional para
hacer prevalecer los intereses de la institucion
educativa

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA
SUGERENCIAS:

™( )

6.

La directora y docentes asumen actitudes autocriticas y
de reflexién cuando consideran que estan equivocados
o creen que deben mejorar en su desempefo
profesional.

TA?()
SUGERENCIAS:

™( )
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NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

17.

La directora y docentes demuestran capacidad para la
resolucién de conflictos interpersonales, y promueven
espacios de confianza y confidencialidad para el
tratamiento adecuado de los mismos.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TARK)
SUGERENCIAS:

TD(

18.

La directora y docentes se proponen actuar con
reflexion, tolerancia y apertura de didlogo en la
resolucion de conflictos laborales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAP
SUGERENCIAS:

D(

19.

La directora y docentes manejan actitudes proactivas y
se anticipan a los retos y metas institucionales

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA

SUGERENCIAS:

TD(

20.

La directora de la institucién educativa se anticipa a los
posibles problemas que puedan generarse en la
institucion educativa y trata de establecer mecanismos
para adelantarse a los hechos.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAX)
SUGERENCIAS:

TD{

2t.

La directora y docentes expresan con libertad y
coherencia sus opiniones, sentimientos y propuestas
para llegar a soluciones de grupo, sin imponerse a él.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4

TAN
SUGERENCIAS:

TD(

22,

La directora y docentes demuestran capacidad de
escuchay acepta las opiniones de los demas, buscando
el consenso y la concertacion.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE({4)

TAQ

SUGERENCIAS:

D

23.

Se producen intercambios conversacionales con altura,
objetividad y respeto para intercambiar informacion
variada o discutir contenidos yl/o situaciones que
necesitan analizar y solucionar.

NUNCA (1) A VECES (2) CAS! SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(S

SUGERENCIAS:

TD(

24,

La directora y docentes fortalecen el clima institucional
a través del didlogo y el intercambio de experiencias

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TACH
SUGERENCIAS:

TD(

25.

La directora y docentes hacen uso adecuado de los
recursos linglisticos como la argumentacién con el fin
de persuadir las situaciones de afecto o sugestién
percibidos en su trabajo.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAN

SUGERENCIAS:

TD(

26. La directora y docentes se expresan con propiedad y

objetividad en sus opiniones para demostrar que estan
haciendo lo indicado o correcto.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

y
SUGERENCIAS:

TD(
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27.

La directora y docentes se comunica con los demas
utilizando diferentes recursos verbales y no verbales,
para no alterar la fluidez y dinamismo de las
interacciones dialdgicas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAY

SUGERENCIAS:

™ )

28.

La directora y docentes presentan actitudes dialdgicas
y mantienen una comunicacién expresada en el respeto
mutuo, asimismo utilizan gestos agradables y
apropiados en sus relaciones personales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE({4)

TA(X)
SUGERENCIAS:

™ )

29.

La directora y docentes emplean un lenguaje pertinente
y coherente entre lo que piensa y dice; ademas tienen
apertura frente a diferentes interlocuciones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAX)

SUGERENCIAS:

™ )

30.

La directora y docentes establecen canales de
comunicacion funcionales y comunican sus intereses y
preocupaciones manteniendo la ilacion de las ideas
para un mejor entendimiento.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA()O
SUGERENCIAS:

™ )

3.

La directora y docentes acttan respetando los intereses
del otro para contribuir a mejorar la comunicacion
interna y el clima institucional.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAN(

SUGERENCIAS:

™ )

32.

La directora y docentes fomentan la participacion de
todos, considerando las circunstancias adversas de los
demads, favoreciendo las relaciones sociales en la
institucion educativa.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TARS

SUGERENCIAS:

™( )

33.

La directora y docentes comprenden los sentimientos y
emociones de los demas y se preocupan por plantearles
salidas y/o soluciones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA
SUGERENCIAS:

o )

. La directora y docentes son capaces de captar,

comprender y regular los estados emocionales de los
demas.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAQS

SUGERENCIAS:

™ )

35.

La directora y docentes demuestran afecto y
sensibilidad humana frente a situaciones familiares y de
indole profesional con los demas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

1A

SUGERENCIAS:

T™( )

36.

La directora y docentes se conducen con honestidad y
afecto en el desarrollo de su trabajo, y son sensibles a
los problemas que presenta los demas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAK

SUGERENCIAS:

™ )

37.

La directora y docentes demuestran actitudes
reciprocas y fomentan el trabajo colaborativo ylo
cooperacion.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAR(

SUGERENCIAS:

™ )

38.

La directora y docentes ayudan y apoyan de manera
voluntaria y generosa a los demds ante situaciones
dificiles.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA

SUGERENCIAS:

™ )

39.

La directora y docentes son capaces de mirar de forma
directa a la otra persona, y establecer mayor contacto
visual, favoreciendo una mayor relacion empatica.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

TAN{

SUGERENCIAS:

™ )

40.

La directora y docentes reflexionan sobre sus formas de
actuar, y se preocupan por brindar una atencién de

TA

™ )
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calidad al otro, y su repercusién beneficia las relaciones
sociales y el clima institucional.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

SUGERENCIAS:

41. Ladirectoray docentes toman decisiones que gozan del TA(xy TD(
consenso, participacién y aprobacién de la comunidad SUGERENCIAS:
educativa.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

42. Ladirectora y docentes se preocupan por hacer que las TAp(j TD(
decisiones se respeten, ejecuten en forma coherente Y | SUGERENCIAS:
se orienten a la solucién de los problemas
institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

43. La directora y docentes planifican acciones de trabajo TAM TD(
por iniciativa y voluntad propia, para mejorar la SUGERENCIAS:
convivencia institucional.

NUNCA {1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

44. La directora y docentes asumen con autonomia y TA TD(
responsabilidad sus diferentes roles y funciones; y son | syGerenCIAS:
capaces de pensar con sentido critico cuando las
decisiones no estan bien sustentadas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

45. La directora y docentes son coherentes en sus TARY TD(
planteamientos y opiniones al tomar decisiones. SUGERENCIAS:
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

46. La directora y docentes son objetivos y asertivos TA()Q’ TD(
cuando comunican sus decisiones a los demas; | SyGERENCIAS:
evitando los malos entendidos y rumores
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

47. La directora y docentes demuestran seguridad y TAY TD(
confianza cuando toman decisiones, y estas actitudes | sUGERENCIAS:
se demuestra en los demdas actores educativos.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

48. La directora y docentes actian con prudencia y TA()Q’ TD(
serenidad cuando emiten opiniones y demuestran su | SUGERENCIAS:
capacidad profesional al momento de sustentar ylo
fundamentar sus decisiones.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

49. Ladirectoray docentes aceptan ideas divergentes o que TA()O' TD({
no concuerdan con sus planteamientos, | SUGERENCIAS:
especificamente durante las reuniones que se realizan
en la institucion educativa, concluyendo con acuerdos y
compromisos institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE({4)

50. La directora y docentes asumen la dialéctica como una TAY TD(
forma de discrepar y analizar imparcialmente 10S | SUGERENCIAS:
problemas institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

51. La directora y docentes se sienten identificados y TA()Q TD(
comprometidos con la institucién educativa | yGERENCIAS:
demostrando gratitud y lealtad a la misma.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE({4)
52. La directora y docentes participan activamente en la TA(S()’ TD(

consecucién de los objetivos y metas institucionales,
asimismo en actividades para mejorar la convivencia en
la institucion educativa.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

SUGERENCIAS:
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53.

La directora y docentes promueven el interaprendizaje
al interactuar en grupos de trabajo y al desempefar
tareas propias de la institucién.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA
SUGERENCIAS:

TD(

. La directora y docentes demuestran un desempefio

profesional eficiente y sus conocimientos también los
aplica para mejorar el clima institucional.
NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAQY

SUGERENCIAS:

TD(

55.

La directora y docentes promueven el trabajo en equipo
y demuestran actitudes democraticas para trabajar
organizadamente.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAX)
SUGERENCIAS:

TD(

56.

La directora y docentes respetan las ideas de los demas
y consideran que el trabajo en equipo es una forma de
mejorar las diferencias y discrepancias, por ende, se
mejora las relaciones humanas.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAPQ
SUGERENCIAS:

TD(

57.

La directora y docentes coordinan permanentemente
sus diferentes actividades, tanto institucionales como
pedagdgicas, como parte del trabajo inclusivo en la
organizacion.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA

SUGERENCIAS:

TD(

58.

La directora y docentes en el trabajo organizativo se
integran y colaboran para promover espacios de
capacitacion y solucionar los diferentes problemas
institucionales.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3)SIEMPRE(4)

TANX)
SUGERENCIAS:

TD(

59.

La directora y docentes promueven una convivencia
expresada en el respeto de sus derechos y deberes
laborales; asimismo, disfrutan en su trabajo del afecto y
carifio de los demads.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TAIX)
SUGERENCIAS:

TD(

60.

La directora y docentes practican valores personales e
institucionales con el fin de establecer una convivencia
pacifica rechazando todo tipo de agresiones y violencia
en el trabajo organizacional.

NUNCA (1) A VECES (2) CASI SIEMPRE (3) SIEMPRE(4)

TA(
SUGERENCIAS:

TD(

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA _ 60

N°TD

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

-,

JUEZ EXPERTO
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