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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se basa en el liderazgo de los directivos de la Unidad
Educativa "Génesis’, que tiene como objetivo fundamentar una estrategia de
Liderazgo Transformacional en los directivos para mejorar €l ambiente laboral en
lagestion educativa, donde los directivos y docentes puedan participar y trabgjar en
equipo, tomando en cuenta la influencia que tienen los lideres directivos en la
institucion, de esta manera asegurar una buena gestion educativa y la mejora del
ambiente laboral. El disefio metodoldgico aplicado tiene un enfoque mixto; es
cualitativo porque permite recolectar informacion precisa del tema de estudio y es
cuantitativo porque através de los datos obtenidos se representd mediante graficos
y tablas estadisticas permitiendo analizar tendencias en el objeto de estudio, por
medio de un andlisis de las herramientas aplicadas se pudo concretar diferentes
hallazgos como: ineficacias en la comunicacion, procesos ambiguos, O
incongruentes dentro de la institucion educativa, o cual da como resultado la
propuesta de una estrategia de liderazgo transformacional, basada en el modelo de
cambio de Kurt Lewin, con lo que se pretende ayudar a las diferencias existentes
entre los docentes y directivos por medio de diferentes actividades que permitan
Ilegar acuerdos entre los mismos y redefinir los procesos fallidos, creando ademas
un precedente de como solucionar futuros percances o simplementellegar acuerdos
que beneficien atodala comunidad educativa

DESCRIPTORES: Gestion educativa, Liderazgo directivo, liderazgo
Transformacional.
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THEME: TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP STRATEGY FOR
MANAGERS OF "GENESIS' SCHOOL

AUTHOR: Alcaciega Pujos Gabriela Cristina
TUTOR: Dr. Martinez Gil Lisbet.

ABSTRACT

The present research is based on the leadership of the directors of the "Génesis’
school, which aims to establish a strategy of Transformational Leadership in the
directors to improve the work environment in educational management, where
managers and teachers can participate and work as a team, taking into account the
influence that the management leaders have in the institution, thus ensuring good
educational management and improvement of the work environment. The
methodological design applied has a mixed approach; it is qualitative because it
allows to collect accurate information on the subject of study and quantitative
because through the data obtained is represented by graphs and statistical tables
allowing to analyze trends in the object of study, through an analysis of the applied
tools it was possible to specify different findings such as. inefficiencies in
communication, ambiguous or incongruent processes within the educationa
institution, which results in the proposal of atransformational |eadership strategy,
based on Kurt Lewin's model of change, which is intended to help the existing
differences between teachers and managers through different activities that allow
reaching agreements between them and redefine the failed processes, aso creating
aprecedent of how to solve future mishaps or simply reach agreements that benefit
the entire educational community.

KEYWORDS: educational management, manageria leadership, transformational
leadership.
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INTRODUCCION

El liderazgo se ha introducido a lo largo de la historia en las diferentes
actividades realizadas por € ser humano, y en la educacion no es la excepcion, en
este aspecto las instituciones educativas estan representadas por un grupo de
personas |lamados directivos, estas personas son las encargadas de guiar a la
institucion hacia el cumplimiento de las metas establecidas, por 1o que deben estar
capacitadas en al ambito de liderazgo demostrando ante las demas instituciones y
el 6rgano regulador, si no también haciasus colaboradores, porque su respaldo sera
fundamental para el correcto funcionamiento de los procesos establecidos por la
institucion, ademas de que estos se convertirdn en un apoyo y generador de ideas.

El concepto del liderazgo en la educacion no es algo reciente debido que desde
los afios cuarenta | os estadouni denses han venido realizando estudios que ha dado
como resultado que € directivo tome relevancia en la administracion de las
instituciones educativas pero en Latinoamérica esto se considera relativamente
reciente, por tanto, no existe una adecuada preparacion acerca de liderazgo en
autoridades educativas especialmente en las zonas rurales, por lo que la toma de
decisionesy laimposicion de las mismas se larealiza de unaforma autoritariay en

ocasiones sin ningun respaldo técnico (Bolivar, 2012).

El liderazgo en los directivos y su preparacion es vital dentro de lainstitucion,
para que este sea llevado a cabo de manera eficiente, es decir 10s cargos directivos
estan estrechamente relacionados con la gestion educativa, como también del
manegjo de los recursos humanos de la institucion, por lo cual se necesita de una
orientacion sistematica con liderazgo, estableciendo prioridades, ayudando a la
promocion de lamisma, por medio de motivacidn, apoyo y capacitaciones para sus

colaboradores (Riveray Arroyo, 2015).

En la actuadidad, la revision académica identifica que € liderazgo en
organizaciones educativas es una de las principales caracteristicas a nivel
internacional, que lleva a la busqueda de calidad educativa, |a diversificacion, las
competencias profesionales de manera eficientes, dirigidos a fortalecimiento de

capacidades intelectuales como de lideres educacionales, es decir es importante
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conocer |las estrategias de liderazgo transformacional para poder realizar cambios
positivos en unainstitucién educativa (Arauz, 2016).

Laimportancia del liderazgo de los directivos en centros educativos hoy en dia
es un tema crucia para mejorar la calidad de la educacion, es asi que un estilo de
liderazgo transformacional puede ayudar a mejorar e ambiente laboral. Los
resultados permitiran diagnosticar que estilos de liderazgo gercen los lideres
actuales con el propésito de establecer mejoras en la coordinacion, comunicacion

asertivay las relaciones interpersonal es.

El liderazgo en autoridades educativas muchas veces son limitadas por falta de
capacitacion por lo que el proyecto toma como linea de investigacion e Liderazgo
y como sub linea la gestion educativa , con lo que se pretende presentar una
propuesta nueva de capacitacion continua a los directivos de la Unidad Educativa
“Génesis” para la creacion de lideres educativos, que velen por e bienestar y
cuidado delacomunidad educativa, con el pleno conocimiento de valoresy normas
ya existentes en el establecimiento, con € fin de aportar al cumplimiento de los

objetivos tanto académicos como administrativos de lainstitucion.

La estrategia propuesta beneficiaré tanto a los directivos como alos docentes, a
través de un proceso de autoevaluacion y retroaimentacion que les permita
identificar su nivel deliderazgo, conocer como son eval uados por sus col aboradores
y como € liderazgo incide en la satisfacciéon del personal a su cargo, ademés, se
informard como € estilo de liderazgo transformacional les ayudara a conseguir
competencias y habilidades para desarrollar equipos de trabgjo eficientes, eficaces

pero principal mente satisfechos.

A los docentes, quienes podran evaluar asus lideres con fines de incrementar la
efectividad de su estilo deliderazgo, deformaqueinfluyalos nivel es de satisfaccion
y genere un ambiente laboral que favorezcalarealizacion de funcionesy fortalezca
el sentido de pertenenciay compromiso organizacional.

La investigacion tiene relacion con la Ley Orgéanica de Educacion Intercul tural
(LOEI), yaque en e Articulo 11 acerca de las obligaciones se sefidlaque, lasy los

docentes tienen varias obligaciones, una de ellas es vincular la gestion educativa al
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desarrollo de la comunidad, asumiendo y promoviendo el liderazgo socia que
demandan las comunidades y la sociedad en general.

También tiene relacion Codigo de Convivencia, € mismo que en su Articulo 89
sobre la participan y la construccién del Cédigo de Convivencia se cita que, los
miembros de la comunidad educativa esta conformado por €l rector, director o lider
del establecimiento, cabe manifestar que a través del liderazgo es posible
desarrollar diferentes mecanismo para el crecimiento de lainstitucion educativa y
garantizar a los nifios, padres de familia y demas miembros de la comunidad
educativa un servicio y educacion de calidad por medio de la practica de valores
basado en € liderazgo directivo.

En cuanto a los primeros estudios dirigidos exclusivamente a liderazgo y sus
diferentes formas como el transformacional, no se originaron en el campo educativo
sino en el empresarial. Ocasionando quetodo |o rel acionado en materiade liderazgo
dentro de las instituciones de educacion no fuera visto de la meor manera por los
directivos, sin embargo, tal perspectiva ha cambiado considerablemente dado que
el liderazgo en la actualidad es considerado como uno de los principales e ementos
para dinamizar, apoyar y animar el buen funcionamiento de la educaciéon (Flores,
2016).

Por tanto, aunque existen mdltiples investigaciones referentes a liderazgo y al
liderazgo transformacional, en Ecuador ain no ha tomado notoriedad las
investigaciones dirigidas alos directivos educativos y como esta es manegjadaen las
instituciones, debido a que se encuentra en un proceso de cambio para acanzar una
educaciéon de caidad, mediante una gestion educativa que presente
transformaciones en e cambio de perfil de los directivos tradicionales por un
innovador, teniendo como misién el trabajo en grupo, lacomunicacion asertivay la

interaccion entre lo pedagdgico y lo organizativo (Arauz, 2016).

El proyecto a desarrollarse en la Unidad Educativa “Génesis” sera un referente
para proximas investigaciones. La ausencia de liderazgo en los directivos de la
zonas rurales, se presenta por lafata de preparacion con relacion a estos temas, la

cual ademas causa varios inconvenientes, ademas |a escaza comunicacion entre los
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colaboradores genera mayor dificultad para € cumplimiento de las metas
propuestas por |os érganos reguladores (Sardon, 2017).

Para continuar se menciona que, por medio de una investigacion exploratoria'y
la utilizacion de méodos como: la observacién, la revision bibliografica y
documental, se procede a plantear la situacion problemética, la cual manifiestaque,
el liderazgo de los directivos de la Unidad Educativa “Geénesis” presentan
deficiencias relacionadas con la preparacion sobre €l liderazgo efectivo, la
capacidad de mediacion y relaciones con el personal docentey €l trabajo en equipo;
lo cual impacta de manera negativa en € ambiente laboral, en la gestion y en los

resultados de | os procesos formativos.

Con la situacién antes planteada, €l problema que surge es € liderazgo en los
directivos de la organizacion, causando una situacion laboral tensay la existencia
de malos entendidos entre directivos y docentes, por 1o que a continuacion se

formulae problemade lainvestigacion surgido en la Unidad Educativa “Génesis”:

¢Como desarrollar la capacidad de liderazgo de los directivos de la Unidad

Educativa Génesi s que potencie un ambiente |aboral adecuado?

Como objeto deinvestigacion setomaal liderazgo delosdirectivos delaUnidad
Educativa “Génesis”, el cual, gracias a la observacion, se evidencio agunos errores
e inconformidades, por 1o que para lograr €l liderazgo directivo y por ende €
mejoramiento del ambientelaboral en lainstitucién se propone € siguiente objetivo

general:

Fundamentar una estrategia de liderazgo transformacional en losdirectivosdela
Unidad Educativa Génesis, paramejorar € ambiente laboral y los resultados de su
gestion educativa.

Para cumplir con este objetivo se plantean a continuacion, los objetivos
especificos que serdn desarrollados con mayor detenimiento a lo largo de la
elaboracion de lainvestigacion:

1. Establecer |os antecedentes tedricos de liderazgo en directivos educativos.
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2. Diagnosticar €l liderazgo de los directivos de la Unidad Educativa
“Geénesis’.

3. Disefiar una estrategia de liderazgo transformacional para directivos de la
Unidad Educativa Génesis.

4. Vdidar la estrategia de liderazgo transformaciona a partir de la

socializacion adirectivos y docentes de la Unidad Educativa Génesis.

En funcién delo planteado en | os objetivos especificos |a estructura capitul ar del

proyecto se presenta de la siguiente manera:

Capitulo | Marco tedrico sobre € liderazgo de directivos educativos, en donde
se procede a presentar estudios previos relacionados a lainvestigacion, es decir €
liderazgo en directivos educativos y se clarifican los diferentes conceptos que

permiten entender de una manera adecuada el objeto de estudio.

Capitulo Il Disefio y metodologia, presenta la parte del proyecto en donde se
permite dilucidar lametodologiay € disefio de investigaciOn usadas para conseguir

gue la mismatenga un sustento claro en todo aspecto.

Capitulo 111 Propuesta: como resultado de los pasos anteriores aqui se plantea

una estrategia que permite contribuir a solucionar € problemade lainvestigacion.

En laparte final se dan a conocer las conclusiones mas relevantes encontradas a
lo largo de la investigacion y las recomendaciones que servirdn para una mejor

aplicacion de la propuesta.
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CAPITULO
MARCO TEORICO

ANTECEDENTESDE LA INVESTIGACION

En este capitulo se expone una recopilacion de antecedentes, investigaciones
previasy consideraciones tedricas con respecto al liderazgo transformacional delos
directivos en € sector de la educacién, que son € sustento tedrico del proyecto de
investigacion.

Se realiza un analisis tedrico del liderazgo en los directivos educativos, como
paso previo y necesario para su diagnéstico en la Unidad Educativa Génesis. Este
analisis permitio, ademas, definir un conjunto de elementos que permiten sustentar
tedricamente, la estrategia de liderazgo transformacional que se propone como

solucién al problema de lainvestigacion.

Laimportanciadel liderazgo en los directores educativos como unavariable que
afecta en los resultados de una institucion educativa ha sido ampliamente
desarrolladaen laliteraturainternacional. Labibliografia que se observaen el tema,
evidencia € carécter estratégico que ha tomado € liderazgo educativo en €
desarrollo de los procesos de efectividad y cumplimiento de metas escolares, por 10
que, como se vera méas adelante se ha incorporado como tema de politicas

educacionales.

El liderazgo en unainstitucion educativa es asociado generamente a directivo,
yaque es lacabezay personavisible de lamisma, por |o que generaimplicaciones
gue pueden ser discutidas. Asi que, en este apartado se muestra la bibliografia mas
relevante a considerar para comprender de mejor forma € liderazgo enfocado al

directivo educativo y se profundiza sobre sus diferentes interpretaciones.

Lanocién de liderazgo ya sea desde la perspectiva cientifica o académica, inicio
a partir de la década de los afios 40 en diferentes universidades de Estados Unidos
de Ohio y Michigan. El origen de las primeras teorias sobre el liderazgo, es muy
conocido hoy en diay se puede constatar en diversos convenios, manualesy libros

sobre liderazgo.
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De acuerdo a la revision bibliogréfica sobre el liderazgo, Pascua (1987, como
se citd en Villa, 2019) afirma que € liderazgo no es una simple trayectoria de
grandes hombres, s no que tiende a tener una caracteristica Unica en la
personalidad, es decir que no existe un solo tipo de liderazgo ya que depende mucho
de las relaciones y la situaciéon en gue se presente la causa y efecto, segun la
organizacion que se esté dirigiendo ya sea empresarial 0 educativo.

Seguin la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdémicos (OCDE,
2010) en América Latinay € Caribe, € liderazgo educativo esta enfocado en la
formadeliderar delosdirectivos quienes deben ser capaz de adaptar alos diferentes
necesidades institucionales, paramejorar e ambiente, lainfraestructura entre otros;
esto sera posible por medio del trabajo colaborativo de la comunidad educativa,
para esto se requiere la participacion continua y € desarrollo de las diferentes
evaluaciones educativas, es decir hay que desafiar € liderazgo de las
establecimientos del siglo XX, para generar una educacion de calidad por parte de

|as autoridades.

De acuerdo a lo que Mureira (2010) interpreta, € liderazgo directivo como
influencia en las organizaciones escolares tiene su origen en |os primeros estudios
internacionales de eficacia escolar efectuados por Edmonds, en e afio 1983;
seguido por Purkey y Smith, en 1985; y por Reynolds en 1997, los mismos que
destacan que €l liderazgo educativo del director, como una variable consistente en
los factores asociados en desempefios excepcional es de establ ecimi entos educativos

de ensefianza primaria'y secundaria.

En el @mbito anglosgjén por su parte, Leithwood (2009) o define a dicho factor
como “la labor de movilizar e influenciar a otros para articular y lograr metas
compartidas de la escuela”. Por otra parte, Robinson (2009) indica que los
resultados de aprendizaje de los estudiantes deberian congtituirse en metas
compartidas por lo que €l liderazgo educativo es un factor estratégico de mejorae

innovacion escolar.

Laliteratura anglosajona es un gran aporte para estainvestigacion, pero asu vez
también existen fuentes de autores hispanohablantes que son de gran valia sobre

todo se adaptade mejor maneraalarealidad en laque sedesarrollalainvestigacion.
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Bolivar (2010) muestra en su estudio las posibilidades de meora que trae
consigo € liderazgo en los directivos, € cua ayuda a la eficacia de la escuela,
destacando € papel critico que gerce la direccion en organizar buenas préacticas
pedagdgicas en los centros educativos e incrementar |os resultados del aprendizaje,
sin embargo, las nuevas orientaciones de la investigacion y de las politicas
educativas potencian €l liderazgo pedagdgico.

Segun Vaillant y Rodriguez (2016) actualmente América Latina comienza a
poner mayor interés en ser parte de las politicas educativas en relacion con e
liderazgo, por tal motivo, Ultimamente se han propuesto crear iniciativas
relacionadas al empoderamiento de lideres aungue |as aportaciones son de manera
contextualizada de un grupo de trabaj os que ha dado inicio en diferentes paises del
Norte, pero la poca investigacion dentro de este contexto son visibles, porque la
anica informacion que se tiene sobre liderazgo son los datos regionales los cuales
han sido realizados por los directivos escolares, quienes fueron los que se
interesaron por la calidad educativa, teniendo como ge principal €l aprendizaje de
los alumnos los mismos que fueron recolectados por medio de las pruebas PISA y
por SERCE.

Un estudio més cercano a la realidad ecuatoriana es €l realizado en Pert por
Rafael y Orbegoso (2019) quienes mencionan la influencia que existe entre el
liderazgo pedagdgico de los directivos y € desempefio docente de | as instituciones
educativas publicas de la Unidad de Gestion Educativa Local Coronel Portillo
Pucallpa. Ademas, muestralaimportanciadel liderazgo de los directivos como uno
de los elementos que contribuyen a la calidad de la educacion y hace que su

valoracién resulte un asunto de enorme interés.

En &l Ecuador también se han desarrollado estudios relacionados a liderazgo de
los directivos en las instituciones educativas como por gemplo el realizado por
Fabara (2015) donde afirmaque en los Ultimos afios |os estudios acercadel contexto
de los directivos, se reconoce que su cualidad de liderazgo y su forma de mangjar
son determinantes en el mejoramiento y eficacia de los centros educativos,
expresando importantes cambios en € régimen educativo los cuales ha reformado
y ligado las atribuciones y responsabilidades de los directivos, haciendo que cada
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alternativa sea més efectiva por medio de evaluaciones y procesos de formacion de
unaverdadera trayectoria profesional .

Otro estudio de interés es e comprobado por Morales y Torres (2018) € cual
muestra que € liderazgo del director en un centro de educacién superior puede
impactar de manera directa en la megjora de la actividad docente. Ademas, que la
capacitacion y formacion de lideres es importante porque son ellos quienes se
trasladan a centros de estudios, de tal modo que, s no estan bien formados y

apoyados, no habré politica nacional, regional, ni local que sea eficaz.

Siguiendo con € contexto nacional Guz (2017) en su estudio sobre €l liderazgo
educativo realizado en los colegios fiscales de la zona rural situado en el cantén
Portovigio de la provincia Manabi, indica que ha prevalecido € estilo tradicional
de liderazgo educativo autoritario desde la forma de dirigir del director. Dicha
investigacion esté4 enfocada a cambiar € estilo de liderazgo educativo y pasar a
estilo transformacional, siendo que los directivos son los guias de | os docentes tanto
en el plan administrativo y escolar, teniendo como objetivo la mejora del proceso
formativo de los aumnos, y asi cambiar la forma el liderazgo de los directivos,
docentes y alumnos para que sean mas pertinentes en el contexto de la comunidad
educativa

El liderazgo de los directivos educativos no es nuevo a nivel internacional
porgue se ha evidenciado en Estados Unidos desde la década de los cuarenta. Los
directivos estadounidenses tienen claras susfunciones, lo cual facilitael enfoque de
a donde deben direccionar sus capacidades de liderazgo, o que no sucede en
L atinoamérica siendo que los directivos en la mayoria llegan a sus puestos sin la
capacitacion adecuada en €l ambito del liderazgo afectando asi alainstituciony a

cumplimiento de sus metas.

Martins et al., (2009) indican que desde la perspectiva del liderazgo
transformacional como medio para desarrollar una gestion educativa eficiente, se
enfatiza la necesidad de que e gerente educativo de las instituciones, cumpla a
cabalidad sus funciones destacando entre ellas € liderazgo transformacional como
medio para desarrollar una gestion educativa con una mision y vision

organizacional compartida, que le ayude a planificar su trabgjo y alavez le sirva
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para controlar, orientar, dirigir y evaluar a los docentes y demés miembros que
participan en e proceso educativo como partes implicadas que apoyan a las
instituciones escolares hacia una transformacion socia y educativa, tomando en
cuenta que el éxito de una organizacion depende del crecimiento y desarrollo de

quienes laintegran.

En & mismo contexto, Sardon (2017) en su investigacion precisa que, €l
liderazgo transformacional es un factor influyente y altamente relacionado con la
gestion escolar, climainstitucional, desempefio docente, entre otros; y para esto se

deben plantear un camino a seguir parala busgueda de la excelencia.
Desarrollo Tedrico del liderazgo en los dir ectivos educativos

En el andlisistedrico del liderazgo en los directores educativos, se profundizaen
conceptos como: €l liderazgo en la gestion educativa. Con especial énfasis en €
liderazgo educativo y el liderazgo transformacional, bases principales para la

propuesta de solucion a problema investigado.
El Liderazgo

Es importante tener claro e concepto de liderazgo porque mas adelante se lo
relaciona con diversas situaciones en e campo de la educacion y gestion. Para
comenzar los primeros conceptos de liderazgo que se establecieron en la era
moderna fueron los propuestos por Lewin et a., (1939) quienes propusieron la

teoria de tres estil os basi cos de liderazgo:

Autocrata, que implica un individuo con poca confianza en los miembros
del grupo, cree que € dinero es la Unica recompensa que motiva a los
trabajadores, y da 6rdenes sin permitir ninguna pregunta.

Demdcrata, que comparte latoma de decisiones con € grupo, comunica de
forma objetivay elogia alos subordinados.

El laissez-faire, que tiene poca confianza en su habilidad como lider, no
establece objetivos para € grupo y minimiza la comunicacion y la

interaccion del mismo.
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Marin (2014) expresa que el liderazgo en directivos “es la pieza clave en el
modelo de gestion de calidad para las escuelas, pues promueve la transformacion
de la realidad a través de la creacion y mantenimiento de la vision compartida” (p.
58).

Telloy Toaguiza (2017) mencionague € liderazgo en directivos es un proceso
participativo y colaborativo, en éste |os miembros de todos |os equipos desarrollan
habilidades en un mismo proceso es decir implica establecer una direccion, vision
y estrategia parallegar a una meta, organizando a las personas y a mismo tiempo

motivandolas.

Castro (2004) define € liderazgo de una manera més actual, la cua se adapte a
la realidad en que se vive, cabe mencionar que este aspecto abarca diferentes

circunstancias, y un claro resumen de ello es o que menciona:

El liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar,
organizar y llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos que
involucren a personas y grupos en un marco de valores.

El liderazgo es un potencia y se puede desarrollar de diferentesformasy en
situaciones muy diferentes unas de otras. Se relaciona con € cambio y con
latransformacion personal y colectiva.

El lider

Rodriguez y Molina (2011) indican que €l lider administra los recursos para
lograr los objetivos de manera grupal y obtener recompensas, teniendo como
capacidad de g ercer una mayor influencia en las demas personas, las cuales estan
relacionadas con €l estatus, €l prestigio y e respeto. Es decir que € lider es el que
mas debe respetar |as reglas del grupo, también en introducir nuevas normas, que
los lideres deben mostrar a grupo la capacidad paralograr sus objetivos.

Harris (2015) concluye que un lider es la persona que muestra capacidades
especiales para ponerse al frente de una situacién en la cua se tengan que brindar
resultados grupales, por |o que esta persona se vuelve € ge centra del grupo en

donde los resultados ya sean buenos 0 malos lo tendran como responsable, es asi
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gue las competencias del liderazgo resultan de gran importancia para una buena
gestion educativa.

Garciaet d., (2016) manifiestan que “el lider es quien produce una personalidad
grupal diferente de laque habriasi @ no estuviese presente, y se mide su capacidad
de liderazgo por la magnitud de los cambios efectivos en el rendimiento del grupo”
(p. 20). Esdecir, € lider se encuentra comprometido en establecer unavision, segun
el compromiso que tiene con el equipo de trabajo, teniendo como caracteristica, €
ser innovador, creativo, carismatico, visionario para logar € objeto propuesto
conjuntamente con & grupo de trabajo, mediante laorganizacion y motivacion, para

de estamanerallegar a éxito.

Castro (2004) hace referencia a que los seguidores perciben la conducta de su
lider en relacién con dos categorias independientes, |as mismas que son necesarias
para que un lider sea efectivo, y por tal motivo, este debe saber seleccionar las
conductas adecuadas segun € tipo de situacion. Estas categorias independientes

Son:

Iniciacion de estructura: son conductas orientadas a la consecucion de la
tarea e incluyen actos tales como organizar €l trabajo, dar estructura al
contexto laboral, definir roles y obligaciones, entre otras.

Consideracion: son conductas que tienen como fin € mantenimiento o
mejora en las relaciones entre € lider y los seguidores. Incluyen respeto,

confianzay creacion de clima de camaraderia

El Liderazgo transformacional

Burns (1978) aseveraque €l liderazgo transformacional surge afines de los afios
70, como una guia de los seguidores en direccion de las metas donde se especifica
roles y tareas, por tanto, se lo define como la eficaciay la capacidad de satisfacer
una necesidad social, mediante e suministro de productos, manifestando las
dimensiones de la motivacion e inspiracion a través de la produccion es decir €
flujo de laorganizacion, la responsabilidad que esta rel acionado con € compromiso
de la organizacion, por ende, tiene una relacion con € liderazgo, mediante la
influenciay la habilidad personal.
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Leithwood et a., (1999) mencionan que este tipo de liderazgo esta relacionado
con € liderazgo visionario, carismético, siendo flexible e inclusivo y democratico,
acentuando lainfluencia en los seguidores o en la gestion, mediante significados de
vision, compromiso, cultura, etc. de modo colaborativo entre los miembros de una
organizacion, por 1o que segun las investigaciones realizadas por es el mas idoneo
para organizaciones educativas que aprenden, favoreciendo las metas comunes y

compartidas.

Vazquez (2013) indica que € liderazgo transformacional es un concepto de
carisma, €l cua es una forma particular de liderazgo que se desenvuelve através
de pardmetros psicol0gicos y sociales del lider con sus seguidores; este g emplo de
lider es revolucionario, trascendente y tiene la capacidad de romper con las

tradiciones.

Bracho y Garcia (2013) afirman que €l liderazgo transformacional, esta
orientado a la participacion de los seguidores, adjudicando significado a la tarea.
Con este liderazgo se estimula la conciencia de los trabajadores, quienes son
dirigidos para aceptar y comprometerse con el alcance delamisién enunciadaen la
organizacion. Por tanto, el mismo tiende amotivar, asi como cambiar alas personas,
impulsando a los trabajadores a actuar por encima de sus propias exigencias

laborales; produciendo cambios en los grupos y en las organizaciones.

Guevara et a., (2015) manifiestan que en € afo 1985 Bass propuso € modelo
de liderazgo transformacional, €l cua ha sido asociado con una variedad de
resultados positivos en o individual y en la organizacion, ademas fue quien dio a
conocer model os tedricos e instrumentos para apuntalar la investigacién sobre €l
liderazgo transformacional y e carismatico, también desarroll6 e Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ), que hasido el instrumento mas utilizado para
medir las operaciones del lider transformacional, € auge del liderazgo
transformacional dio gran fuerzaen el campo empresaria y con e paso del tiempo
se fue adaptando al ambito educativo.

Riveray Arroyo (2015) indican que € liderazgo transformacional gercido por
los directivos en diferentes establecimientos escolares, ha promovido a que los

estudiantes obtengan mejores puntajes y e desempefio laboral docente mejore
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constantemente, la confianza hace que €l grupo de trabajo tengalamismavision de
su lider educativo y mejore, ademés tiene como caracteristica la influencia
idealizada, la motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual y la
consideracion individual todo esto hace que € director sea respetado e innovador

en sus estrategias para el cambio.

Lopez (2016) afirmaque el liderazgo transformacional esun proceso queinfluye
en importantes cambios en |as cualidades de | os miembros de una organizaci on para
lograr compromisos con lamision, los objetivos y |as estrategias organizacionales,
ademés cuestiona que la motivacion es la clave primordial en sus colaboradores
para alcanzar un desempefio mas aléa de las expectativas, para transformar en sus
colaboradores actitudes, creencias y vaores en oposicion para acanzar

cumplimiento del trabajo u objetivo planteado.

Reyes et d., (2017) sefidan que € liderazgo transformacional incrementa la
satisfaccion del empleado, €l compromiso organizacional, |a satisfaccion hacia su
supervisor € esfuerzo extra que realiza el empleado hacia la organizacién por lo
cual existe en e ambito laboral, € rendimiento en general, teniendo asi, influencia
en diferentes niveles gerenciales y el desempefio de los subordinados en el disefio

del medio ambiente

Coca (2017) precisa que los lideres transformacionales ayudan a desarrollar
entornos atractivos a los ojos de |os trabajadores, proyectando mejoras, aunando
motivaciones, asi, logran que las personas generen resultados que marcan
diferencias, asi mismo sefidla que las principales caracteristicas que deben poseer
los lideres son:

Poseer unaidea clara de qué es |o que quiere hacer.
Reflgar pasion por |o que hacen y transmitir inspiracion.
Ser integro, sincero y confiable.

Ser curioso y audaz.

Fernandez y Quintero (2017) manifiestan que los lideres transformacionales
tienen cualidades para asumir riesgos, y realizar cambios en e momento preciso,
tienen unavision que les permite ver oportunidades, y, ademas, lograr transmitir €l

interés e inspirar a sus seguidores para que crean y asuman |0os mismos proyectos;

27



También indican que Bass y Avolio plantearon cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional:

Influencia idealizada: constituye e componente emociona del
liderazgo transformacional se le denomind “Carisma”. EI lider
transformacional actlia como un guia para sus seguidores, dirigiéndoles
por medio de unamisién y vision planteado por €l lider.

Motivacion inspiradora: se basa en la confianza del lider y la plena
confianza en sus seguidores hace que estos desarrollen expectativas de
autoeficacia y, por consiguiente, se sientan inspirados para mejorar €

rendimiento trascendiendo |os objetivos personales.

Estimulo intelectual: apoya a los seguidores a desarrollar enfoques
innovadores para enfrentar |os problemas de modo diferente al habitual,
los anima a desafiar sus propias creencias y valores, por medio de la
inclusion en € proceso de toma de decisiones desarrollando la

motivacion y compromiso con |os objetivos.

Consideracion  individualizada. consiste en generar empatia,
escuchandol os y atendiendo a sus necesidades Unicas, € lider actiacomo
mentor ayudando a desarrollar sus destrezas y capacidades, para eso €

lider debe mostrar respeto y reconocimiento a cada persona del equipo.
Ventajas del liderazgo transfor macional

Martins et al., (2009) indican que €l lider transformacional se preocupa por la
gente en todo momento, porque considera a cada uno de sus miembros como
elemento principal; siendo € objetivo ayudar a fortalecer su vinculo con la

organizacion, las ventajas de este estilo de liderazgo se presentan en € Grafico 1.
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GréficoN° 1 Ventajas dd liderazgo transformacional
Fuente: (Martins et al., 2009)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

El lider transformacional tiene como ventgja el ser motivador e inspirador para
producir cambios teniendo en cuenta el trabajo como proceso grupal constituyendo
un esfuerzo para cumplir metas de manera conjunta, la misma que ayuda a
solucionar diferentes conflictos y Ilegar a un mismo objetivo, desarrollando asi un

mejor nivel de compromiso.

Desventajas ddl liderazgo transfor macional

Vidal (2018) menciona que €l liderazgo transformacional, asi como tiene sus
ventgias, también presenta algunas desventgjas a momento o durante de la
implementacion en una organizacion porque depende directamente del lider y el
tipo de liderazgo que gjerce siendo muy apasionados y visionarios |o que hace que
sus empleados traten de trabgar solos. Estas desventgas se presentan a

continuacion en el Gréfico 2:
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Depende completamente del lider, los diferentes valores, la
personalidad, la forma de comunicacién, la inspiracion y el
encanto hara que gane la motivacion e influencia del equipo de
trabajo.

#

Este tipo de liderazgo carece de detalles de aplicacion porque
tedricamente no han descrito o aclarado un tipo de estrategia
especifica que se debe adoptar paralograr € objetivo.

Debido a que los lideres transformacionales se apoyan mucho en
la pasién y en la vision, a veces necesitan un compafiero realista
en la situacion de la organizacion y de los obj etivos marcados.

empleados son mas dependientes, no son capaces de hacer lo
gue €l lider espera o les ensefia, y no pueden desarrollar sus

No es e méas Optimo para todos los seguidores. Los ‘
habilidades.

Gréfico N° 2 Desventajas del liderazgo transformacional
Fuente: (Vidal, 2017)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

Liderazgo en la gestion educativa.

La gestion educativa como tal requiere préacticas de liderazgo para acompaiar,
comunicar, motivar y educar en latransformacién educativa, tal como lo han venido
avalando diversos estudios de modelo de gestion, desempefio docente y calidad

educativa entre otros.

Casassus (2000) manifiesta que la gestion educativay € inicio de su aplicacién
data de los afios sesenta en Estados Unidos, de |os afios setenta en e Reino Unido
y de los afios ochenta en América Latina, es una disciplina de desarrollo
relativamente reciente. Por ello menciona que, tiene un bajo nivel de especificidad
y de estructuracion ya que es un proceso de busqueda de identidad, por lo que, aln
esdisciplinaen gestacion y constituye un caso interesante de rel acion entre lateoria

y lapractica.

Garcia et a., (2016) considera que € liderazgo directivo se refiere a los
comportamientos encaminados a proporcionar una estructura psicologica a sus
subordinados, tales como dar orientacion especifica y aclarar politicas, reglas y
procedimientos; mientras que € liderazgo participativo manifiesta conductas
dirigidas haciael fomento de lainfluenciadel equipo en latomade decisionesy las

operaciones de las unidades de trabagjo, asi como consultar con el equipo y tener en
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cuenta sus opiniones al tomar decisiones importantes.

Como se menciond la gestion educativa es un conjunto de procesos, de tomade
decisiones y gecucion de acciones que permiten llevar a cabo las précticas
pedagdgicas, su gecucion y evaluacion, de unaforma correcta, pero para que todo
este concepto se compl ete este debe ser [levado a cabo por una persona o un grupo
de personas que tomen las riendas de la institucion y demuestren actitudes para

dirigir estos procesos.

Thieme (Thieme, 2004) (2004) en su estudio de la situacion de liderazgo en
Chile, alude que €l sistema de aseguramiento de la calidad de la gestion educativa
requiere de lideres empoderados y capaces de conducir € proceso de instalacion de
gestion. También hace referencia a al gunos aspectos como: €l liderazgo, la gestion
pedagbgica, € talento humano, los recursos, € clima organizacional y a la
convivenciaescolar; paraasegurar su influenciaefectivaen € logro de aprendizajes

de todos los estudiantes en | as instituciones a su cargo.

Seguin el Ministerio de Educacion (2017) hay estandares que estan dados dentro
del marco del Plan del Buen Vivir y hacen referencia a varios aspectos, |os mismos

gue se exponen en € Gréfico 4.

[Respeto a la°
diversidad de
culturas, etnias y
. nacionalidades
_Cumplir = 3
lineamientos y [ Aplicacién de
disposiciones procesos y précticas
establecidos por €l institucionales
| Ministerio de | inclusivas
"Educacion. o -
. “Mejoramiento de Ia-
Desarrollo [
profesional de todos caidad  de los
los actores Procesos de
_educativos J. kensenanl_ r4:> _

Gréfico N° 3 Estandaresde liderazgo segun € plan del buen vivir
Fuente: (Ministerio de Educacion, 2017)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega
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Vida (2018) considera a la gestion educativa como €l mandato del entorno
interno, hacia € logro de sus objetivos, relacionados con los aspectos de nuevas
tendencias y transformacion educativay € uso de las tecnologias en su desarrollo.
También indica que €l Ministerio de Culturay Educacion de Argentina desde 1996
la ve como la acumulacion de procesos, de toma de decisiones y realizacion de
acciones que permiten llevar a cabo practicas pedagdgicas, su gjecucion, asi como

su evaluacion.

Raffino (2020) promueve que la gestién educativa comprende usual mente cuatro
areas relacionadas con lainstitucion por medio de una buena gestion que debe ser
liderada por las autoridades como son: la gestion pedagogica, financiera, de
comunidad y directiva, las mismas que son fundamentales conocer para el buen
desarrollo delacalidad educativa dentro de unainstitucion; paralo cual, se describe
cada una de estas en e Gréafico 4:

Gestion pedagdgica y académica. Es la encargada del aprendizaje. Esto implical
desarrollar, actualizar y repensar el curriculo académico, tomando en cuenta los
conoci mientos especializados en lamateriay las sugerencias de la comunidad académica.

Gestion financiera y administrativa. En este caso se refiere a los sistemas de|
registro e informacion del alumnado, la prestacién de servicios complementarios y
sobre todo garantizar que € plantel educativo pueda seguir existiendo.

Gestion de la comunidad. Este tercer aspecto pertenece a lo social del ambito
educativo, mediante la promocién y la participacion ciudadana, los planes de)
intercambio, de estimulo a investigador, motivacion parael crecimiento profesional.

Gestion directiva. Dotada de una misién orientadoray promotora del mejoramiento de una
institucion educativa, se dedica a coordinar las necesidades del establecimiento paral
integrar una cultura educacional propia

Gréfico N° 4 Areas dela gestion educativa
Fuente: (Raffino, 2020)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

Estas funciones estan relacionadas directamente con |os cargos de los directivo
como tal, pero queda en evidencia como este a su vez tiene que mostrar
directamente liderazgo para promover los valores de lainstitucion por |o que en €l
siguiente andlisis se procedera a revisar la gestion educativa basados en €l proceso
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pedagdgico para mantener un orden dentro del ambito laboral de ensefianza
aprendizaje por parte de los docentes hacia | os estudiantes, paralo cual el ambiente
de trabgjo deberia ser ameno por medio de una comunicaciéon asertiva entre

autoridades y el grupo docente.

El liderazgo directivo en la gestion educativa

Durante los ultimos diez afios, las diferentes investigaciones educativas a nivel
internacional son permanentes en cuanto a la importancia del liderazgo

transformacional en directivos, las cuaesllevan aunamejor calidad educativa.

Duefias (2010) precisa que es relevante contar con una autoevauacion de
liderazgo que este fundamentada en | as capacidades del equipo directivo, por medio
de una comunicacion asertiva, los directivos deben estar conscientes de las
dimensiones del desarrollo de la gestion educativa de manera eficaz y de este modo
dar un cambio en laformacion de lideres directivos afin de enriquecer |0s procesos
de metacognicion y autorregulacion de las competencias como lider directivo, lo
cual potenciaralacapacidad de respuesta, adaptabilidad y transformacion del centro

escolar donde se encuentre.

Cabrejos y Torres (2015) refieren que la actitud y comportamiento del director
son elementos principales parael cambio y calidad de unainstitucion, es decir que
se necesita directivos que gerzan un liderazgo que impulse, gestione, facilite y
coordine en los diferentes procesos de transformaci6n, mediante la preparacion y e
desarrollo de un liderazgo pedagdgico gue implique una labor transformacional .

Guevara et a., (2015) aseguran que la calidad de educacién es consecuencia de
una buena gestion liderara por autoridades de dicho plantel, es decir € director es
el encargado de conducir y facilitar los diferentes procesos escolares, la calidad de
las escuel as depende de lacalidad del equipo directivo. De esta maneralos docentes
fomentaran la préctica de liderazgo en las aulas por medio de la influencia y
motivacion eficaz, |os mismo que son defendidos por deferentes tipos de liderazgo
como es € liderazgo autoritario centrado en e poder, € liderazgo democrético
basado en lacolaboracion y participacion, mientrastanto € liderazgo educativo esta

relacionado con € liderazgo transformacional porque utiliza conocimientos y
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acciones profesionales por medio de la influencia y finamente e liderazgo
distribuido que busca generar un nuevo modelo de direccion por €l cambio y la

mejora constante de las instituciones educativas.

Lopez (2016) indica que por medio del liderazgo, € directivo suma esfuerzos y
voluntades dirigidas a elevar la calidad en los procesos, previa formulacion en
consenso de la vision compartida; por ello, lo expresado en cuanto a liderazgo se
puede concluir como aquel proceso de influencia en |as personas para acanzar las
metas deseadas.

Marti (2018) menciona que € liderazgo directivo en las organizaciones
educativas es de gran valia, ya que € liderazgo es aguella habilidad para ganar y
retener seguidores, la misma que es factible de concebir desde la interacciéon y la
influencia transformadora realizada sobre otros. Por tanto, €l directivo educativo
como lider esla persona capaz de atraer al personal docente, administrativoensi a
la comunidad educativa para llevar a cabo las acciones propuestas en consenso, en
funcion de viabilizar e proceso educativo en lo pedagdgico, administrativo y
comunitario, para alcanzar la calidad.

Peniche et ., (2018) sefidlan que d liderazgo en los directivos estan orientadas
a los perfiles que deben tener las autoridades, 1os mismos que se basan en €
liderazgo educativo relacionado con un estilo de liderazgo transformacional, razén
por la cual existe diversas opiniones para disefiar entornos de meora en €
aprendizaje de todos los dumnos y también de corregir e entorno labora y
desempefio de competencias de los docentes siendo necesarios para afrontar 1os
procesos de innovacion educativay estar ala altura de las exigencias actuales de la
educacion, esdecir € liderazgo representa un componente principal parael mangjo

de las instituciones educativas.

Li y Liu (2020) mencionan que € liderazgo directivo es considerado como una
estrategia, que permitiradesarrollar unamejor participaciony trabajo grupal, siendo
esto los dos factores importantes para mejorar la calidad educativa, como también
es necesario desarrollar capacidades y habilidades de liderazgo, los directivos

tienen que ser lideres en cuanto a gestion educativa y los docentes lideres en
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ensefianza, para lo cua se tomd como ge una de las estrategias de liderazgo
transformacional para solucionar problemas del &ambito educativo laboral.

Effendi et al., (2020) explican que €l liderazgo aplicado por € director, debera
promover la participacion activa de los docentes, estudiantes, padres de familia,
esto se da para la implementacion de programas de fortalecimiento en educacion,
haciendo que lapresencia de un lider dentro de la organizacion es significativa para

realizar cambios de manera positiva.

A lo largo de este andlisis se han encontrado varios descubrimientos como, por
giemplo, larelacion del liderazgo y la gestion educativay como estos convergen en
el liderazgo educativo, pero también se ha mencionado que los encargados de que
la gestion educativa funcione de una manera adecuada en su gran mayoria son los
directivos de las instituciones educativas aplicando su liderazgo. En definitiva,
estos planteamientos consideran al liderazgo como la capacidad del directivo para
estimular las diferentes &reas como: comunicacion, conformar equipos, facilitar el
consenso, promover la ledltad, asi como orientar a personal para desarrollar las
actividades de lamejor manera posible.

L os directivos como lideres transfor macionales.

Duefias (2010) sefialaque loslideres directivos transformacionalesinspiran alos
miembros de su equipo porque esperan lo mejor de cada uno y se sienten
responsables de sus acciones, su formade liderar permite alosindividuos aumentar
su productividad, algo que selogra cuando entraen juego e compromiso. Paraello,
necesitan ser capaces de establecer objetivos claros y comprensibles y, a la vez,

tener habilidades pararesolver conflicto.

McMahon (2011) con relacion a liderazgo transformacional del directivo
mencionaque serefiereal gercicio dentro del plantel educativo, con independencia
de la posicidn que ocupe en la estructura organi zativa, asumiendo modos formales
o informales. Se reconoce que la accion personal del directivo, puede transformar
en positivo las dinamicas de trabajo educativas de un centro, donde los directivos

son facilitadores del as carreras profesional es de otros docentes y se responsabilizan
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de proyectos curriculares particulares, desarrollan nuevas experiencias por medio
de la evaluacion de larealidad misma.

Martinez (2014) por su parte indica que € desarrollo eficiente de la institucion
dependerden gran escala, de lacapacidad del liderazgo transformacional que logren
gjercer los directores de las instituciones para retomar la buena marcha de los
procesos administrativos, académicos, en beneficio de todos los miembros de la
escuela; por lo tanto, se presenta como propoésito fundamental establecer mejoras
institucionales que permitan orientar el trabajo gerencial, €l director y el desempefio
laboral de los docentes de las escuelas depende de gran parte del liderazgo que

desempeiia | os directivos.

Pedrgjaet al., (2016) mencionan que hay dos modos de comprender € liderazgo
delosdirectivos:. liderazgo como directivo y liderazgo en el contexto educativo. No
son dos perspectivas incompatibles, porque podrian verse en €l aulay € contexto
como dos caras de la misma moneda € liderazgo de la autoridad educativa, €
proceso de influencia del directivo lider en € aula, al que podriamos denominar de
manera especifica liderazgo educativo, discurre en e sentido de crear unas

condiciones en € grupo de docentes que favorezcan a climalaboral.

Brito et a., (2016) considera que €l lider directivo transformacional debe tener
varias caracteristicas que se describen como rasgos de un desarrollo profesional del
director y/o directivo de un establ ecimiento educacional, y paraesto se hapropuesto
un modelo de competencias, diversificandolas en tres tipos. competencias de

conocimiento, dominio personal y competencias de gestion de rel aciones.

Jaramillo y Ferro (2016) con respecto a la importancia del liderazgo
transformacional en directivos considera que es una opcién para meorar la
organizacion de | os establ ecimientos educaci onal es ya sean privados o fiscal es, para
lograr unamejor gestion a partir de los resultados al canzados; aunque es necesario
que todo directivo de un establecimiento educacional presente ciertas cualidades y
capacidades para la gestion; considerando especificamente | as buenas précticas de
liderazgo que ha sido utilizado de manera eficiente, € liderazgo transformacional,
es una herramienta de gestion posible de viabilizar en los establecimientos

educacionales, con €l fin de mejorar 10s procesos y ser mas competitivos.
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Sardon (2017) precisa que quien gerza € liderazgo directivo transformacional
en una institucién, tener la capacidad de confiar en sus colaboradores para que o
complemente; pues la funcidn del director debe contribuir a crear condiciones y
capacidad para que cada uno de los profesores llegue a ser lider y esto selogra con
trabagjo en equipo, por lo tanto, es importante que e directivo se encuentre con
personas dispuestas a asumir responsabilidades para que se aplique un modelo de
micro liderazgos que oriente, motive e induzca a cambios perceptibles en torno a
los proyectos planteados y se logre la innovacion deseada y como resultado el

director pueda cumplir con su mision.

Benavides et a., (2019) sefida que en estudio sobre estandares de desempefio
para los directivos de establecimientos educativos chilenos, y tras realizar un
andlisis comparativo entre cinco paises como: Australia, Escocia, EE.UU,
Inglaterra y Nueva Zelanda, se logré constatar que en todos aparece € area de
desarrollo ligada a liderazgo transformacional del desempefio basada en criterios

de competencias como:

Conocimientos (tedricos, metodol dgicos, entorno).
Habilidades profesionales (interpersonales e intel ectuales).
Desarrollo profesiona y liderazgo.

Administracion de recursos humanos.

Administracion de recursos pedagdgicos.

Administracion de recursos financieros.

Pérez (2020) afirma que existen algunos puntos en que |os principios y técnicas
de liderazgo transformacional se diferencian de otros estilos de formasignificativa.
Algunas de estas éreas de divergencia tienen que ver con | as responsabilidades del

lider, las cual es se presentan a continuacion en €l Grafico 5:
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Gréfico N° 5 Responsabilidades del lider
Fuente: (Pérez, 2020)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

Del mismo modo el mismo autor indica que para ser capaces de aplicar estas
técnicas de liderazgo, los lideres directivos transformacionales deben destacar por
su integridad y ata inteligencia emocional, ya que asi pueden acanzar €l nivel de
comunicaciOn necesario para motivar alas personas con unavision compartida del
futuro. Entre los rasgos que definen la personalidad de estos lideres es frecuente
encontrar la empatia y la humildad, son, ademés personas tipicamente

autoconscientes y suelen percibirse como muy auténticas.

Caracteristicas basicas delos lider es dir ectivos transfor macionales.

Martins et al. (2009) consideran que existen cinco caracteristicas basicas de los
directivos como lideres transformacionales, las mismas que son: habilidad mental,
se referida a la superioridad de inteligencia que debe tener € directivo ante los
demés miembros de la organizacion; madurez emocional, esta relacionada con la
confianza que tienen los directores eficientes en ellos mismos y en lo que hacen;
necesidad intrinseca de logro, enfatiza la necesidad interna de los directivos de
cumplir sus objetivos; habilidad para resolver problemas, se presenta cuando los
directivos eficientes saben diferenciar entrelacausay efecto y por o mismo, centrar
susesfuerzosen laprimera; y empatia, estarel acionadacon lahabilidad que permite
alosdirectivos ser eficaces e identificarse emocionamente con los demasyy ver las
cosas desde e punto de vistadel trabajador.
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Elmore (2010) sefidla que lafuncion que juega el establecimiento escolar en su
conjuntoy en suvalor unico, local o regiona paraincorporar, propiciar y desarrollar
acciones tendientes a mejorar las practicas educativas vigentes, sirve para que €
sistemade educaci6n se base en un proyecto curricular, distribuyéndose asi en todos
| os aspectos escolares de unainstitucion educativa. Ademas, para unainstitucion es
importante innovar en todos sus aspectos que se divide, dentro de la préctica
educativa, siendo el elemento principal laimplementacion de objetivosy e logro
de la innovacion superando todos los obstéculos gue interfieren en ella ya sea

econdémico, politico, social u otros.

Fabara (2015) indica que existen dos aspectos a considerar para un correcto
funcionamiento de las instituciones educativas en la gestion pedagdgica, como se
ilustraen el Gréfico 6:
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Grafico N° 6 Elementos de una buena gestion pedagdgica
Fuente: (Fabara, 2015)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

A partir de estos puntos se genera una buena gestion educativa, dicharealizacion
es de gran relevancia en € contexto escolar para lograr una buena innovacion
educativa. Dentro de una institucion es muy importante que la gestion este acorde
ala dimensién curricular para que los objetivos establecidos de la innovacion se

logren ademas que se presente € trabajo cooperativo que se define a continuacion.

En conclusion, los lideres directivos son capaces de manegjar equipos liderados
por lideres participativos que trabgjan y toman decisiones juntos; el lider y los
miembros del equipo pasan tiempo desarrollando interacciones interpersonales
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positivas caracterizadas por laautonomia, colaboracion, y aperturapor lo cual € rol
del lider es guiar, motivar y aentar a sus colaboradores a que se desempefien de

manera eficiente dentro del grupo de trabajo.

El trabajo cooperativo y su relacion con € liderazgo transfor macional

Tello y Toaguiza (2017) definen que e trabao cooperativo es una de las
capacidades profesionales demandadas en la sociedad actual, para lograr un fin
comun, por lo cual los docentes en la actualidad estan incorporando a salon de
clases, mediante métodos y destrezas para € desarrollo del trabajo en equipo. Es
decir, los estudiantes podran encontrar en el aprendizaje cooperativo laherramienta

apta para adquirir competencias generales, transversales o especificas.

Cifuentes y Meseguer (2015) afirman que el desarrollo del trabajo cooperativo
en los directivos y docentes constituye uno de los aspectos importantes en €
desarrollo de los procesos educativos. Al hablar de un grupo de trabgo
colaborativo, implica la busqueda de soluciones y € compromiso en la toma de
decisiones, por 1o que € éxito del equipo depende de los objetivos que se ha
planteado y la actividad se centra en ensefiarse y aprender 1os unos a los otros.
Existen algunos elementos que permiten realizar un trabajo cooperativo eficaz

como se muestraen e Grafico 7:
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Gréfico N° 7 Elementos de un trabaj o cooper ativo eficaz
Fuente: (Gavil, 2016)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega
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York-Barr y Duke (2004) sefialan que el trabao de liderazgo se desarrolla en
tres dimensiones. € individual, € de colaboracion en equipo, y € de desarrollo
organizativo. En otras palabras, se fija mas en las préacticas de los profesores, ya
que consideran que, para gercitar € liderazgo, ellos tendrian que adoptar

decisiones, colaborar y participar activamente en e proceso de aprendizaje.

Caracteristicas queintegran el trabajo cooperativo

Pliego (2011) indica que €l trabajo cooperativo es una buena técnica de
aprendizaje porgque promueve las relaciones social es, siendo el objetivo principal la
participacion de todos los miembros del equipo y € desarrollo méximo de los
conocimientos, lacual se debe considerar €l nivel conceptual y motivacional delas
personas, mediante |la mejora de habilidades cooperativas; a continuacion, en €

Gréfico 8 describen algunos el ementos:

Interdependencia Responsabilidad Participacién Interaccién
positiva individual y igualitaria simultanea
«Tienen claro los | | COrresponsabilidad *El grupo aplicara| | *Serefiere a nlimero
objetivos es decir | | « Cada participante del técnicas que de miembros de un
aprender y ayudarse grupo recibe estructuren la equipo
a aprender, e equipo retroalimentacion actividad grupal, de comprometidos a su
define y distribuye relativa al propio manera  que  la aprendizaje.
los diferentes progresoy al delos intervencion de cada
papeles, de manera demés. participante seareal.
que  todos los
miembros tienen una
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-FF-.___J' o - ot = - o L
s G __.-'"' = = - -

Grafico N° 8 Habilidades para € trabaj o cooper ativo
Fuente: (Pliego, 2011)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

Azorin (2018) por otro lado, sefiala que la caracteristica mas importante dentro
del método cooperativo es la flexibilidad es decir este método puede utilizar con
personas de todas | as edades, en cual quier campo de trabajo o estudio, porque ayuda
alos procesos cognitivos, motivacionales y procesos afectivos racionales, es decir
tiene la capacidad de influir en las personas con las que estan relacionadas dentro
de un grupo de trabgjo.
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Perfil profesional docente como lider transformacional.

El docente de hoy a ensefiar debe asumir un liderazgo transformacional hacia
la descripcion, explicacion, conduccion y comprension de lo pedagdgico ante las
exigencias del ambiente, pasando a ser referentes paracrear, recrearlos, explicar los
fendbmenos y situaciones educativas o formativas. Por tanto, Pérez et al., (2015)
mencionan que € pefil profesiona docente considerado como lider
transformacional, ha de poseer aspectos como: potenciar interacciones, crear
expectativas, generar climade confianza, visionario delas posibilidades que brinda
la escuela como centro de vivenciay recreacion de la cultura, ser transformador del
aula, constructor de estrategias de intervencion pedagogicaflexiblesy e desarrollo
de la capacidad de observacion para estimular la emocién por € descubrimiento,

estratega, planificador, capaz de dirigir €l proceso enseflanza-aprendizaje.

Espinozaet al., (2017) aseveran que el desafio de los docentes del siglo XX1 es
tener un perfil con rasgos humanos, que ayude a orientar mediante procesos
pedagdgicos € desarrollo cognitivo, personal y emociona de los estudiantes, de
esta manera un docente no solo es un transmisor de conocimiento sino un g emplo
a seguir. En € grafico 9 se resumen algunos puntos de como debe ser un docente

con un perfil adecuado a los retos actuales.
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especializado de la era del concreta. trasformadores y forjadores de la
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formular, abuscar. empresas e instituciones.

Gréfico N° 9 Perfil profesional del docente
Fuente: (Pavié, 2011)
Elaborado por: Gabriela Alcaciega
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Al momento de hablar sobre e perfil profesional docente se puede describir
como € conjunto de capacidades 0 competencias que asemejan o definen la
formacion de una persona la cua permite asumir responsabilidades de manera
Optimas para desarrollar las diferentes funciones y tareas de una especifica

profesion.

Villarod y Bruna (2017) por su parte, sefidan que las competencias del perfil
del docente, seguin las perspectivas de la experienciaen conjunto con lacomunidad
educativay |os representantes comprometidos, buscaun profesional delaeducacién
gue reflgje una diversidad de roles: orientador, facilitador, mediador, investigador,
promotor de cambios; pero ademas, requiere asumir nuevas competencias que lo
llevara a gjercer un liderazgo transformacional en e contexto educativo, para que a
su vez € estudiante se sienta satisfecho y atraido por € estudio cientifico - social,
motivado a desarrollar su creatividad, elaborar sus propios criterios, ser analitico,
poseedor de val ores con amplios conoci mientos, destrezas, logrando de esta manera

|atransformacidn de su entorno.

En e caso de los docentes e perfil esta enfocado y se caracteriza por ser
comunicativo y flexible de manera que facilite su adecuacion aladiversidad y alas

situaciones cambiantes a las cuales se debera enfrentar.

Rivadeneira (2012) sefiala que laformacién continuadel profesorado, establece

las siguientes competitividades:

Organizar y animar situaciones de aprendizaje.

Gestionar la progresion de los aprendizajes.

Elaborar y hacer evolucionar dispositivos de diferenciacion.
Implicar al alumnado en su aprendizaje y en su trabgjo.
Trabajar en equipo.

Participar en la gestion de la escuela

Informar e implicar alos padresy alas madres.

Utilizar las nuevas tecnol ogias.

Afrontar los deberesy los dilemas éticos de la profesion

Organizar laformacion continua.
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Uno de los retos que enfrenta | as autoridades y maestros actuales esla relacion
gue tiene con sus estudiantes, la escolaridad debe estar basada en el margen de la
disciplinay € liderazgo, pero los directivos y docentes a la vez tiene que generar
confianza para que |os estudiantes se sientan libres para expresar ideas, emociones
y sentimientos, mediante |os procesos de construccion del aprendizaje, |os mismos
gue debe ser trascendentes en la vida del estudiante, la relacion docente alumno
debera darse mediante un ambiente de cooperacidn y respeto mutuo, solo asi las

autoridades y docentes podran brindar una educacion de calidad.



CAPITULO 11
DISENO Y METODOLOGIA

Para el desarrollo de este capitulo se vaatomar en cuenta el planteamiento dela
investigacion que se hizo en un principio; es decir, € disefio tedrico de la
investigacion yaque con esto se conoce que se deseainvestigar, pero faltaresponder
al interrogante de cdmo se va estudiar, qué instrumentos o dispositivos de medicién

sevautilizar, y qué se hara con lainformacion recabada.

El disefio metodol 6gico consiste en € establecimiento de un plan, € mismo que
consta de las estrategias y procedimientos que permitirén la recoleccion de datos,
su procesamiento, € andlisis e interpretacion de la informacion, esto con €

propésito de dar respuesta a los objetivos de la investigacion.

Enfoquey disefio de investigacion

La metodol ogia de lainvestigacion se presenta desde el enfoque mixto, es decir
se trabaja de manera cualitativo y cuantitativo. La metodologia cualitativa realiza
inferencias, vaoraciones subjetivas en torno a los resultados de investigacion en
cuanto a la aplicacion de la entrevista a los directivos de la Unidad Educativa
“Génesis’, mientras que la metodologia cuantitativa, permitird establecer los
andlisis estadisticos para interpretar de forma correcta la aplicacion de un
cuestionario de encuesta alos docentes, con el objetivo de diagnosticar un estilo de
liderazgo transformacional aplicado por los directivos de lainstitucion en andlisis.

En cuanto a tipo deinvestigacion, se considera exploratoria- explicativaya que
se utilizé métodos empiricos como laencuestay laentrevista; asi también, serealizo
una la revision bibliografica, que permitio plantear la problemética para después
analizar de manera amplialos diferentes conceptos relacionados con € liderazgo y
la problemética planteada, la cual ayudd a identificar las causas y consecuencias

para plantear una propuesta como respuesta a la problemética.

Igualmente, la investigacion toma parte en lo descriptivo porque implica la
recoleccion y tabulacion de datos de la encuesta que se realizé a los docentes, la
cual se caracteriza por recopilar informacion referente a los elementos
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determinantes del liderazgo transformacional por parte de los directivos en la
ingtitucion, teniendo como €e principal la descripcién del problema y la
importanciadel andlisis (Bernal, 2016).

Se utilizé d disefio de triangulacion concurrente (DITRIAC), € cual ayuda a
confirmar o corroborar resultados y a efectuar validacion cruzada entre datos
cuantitativos y cualitativos, asi como aprovechar las ventgjas de cada método y
minimizar sus debilidades. Este tipo de disefio permite de manera simultanea la
recoleccion y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos sobre €l problema de
investigacion por lo que se considera adecuado para € trabagjo aredizar.

Una ventaja de este disefio es que puede otorgar validez cruzada o de criterio,
ademés de que normal mente requiere menor tiempo para ponerse en marcha, lo cual
ayuda con la pronta respuesta a problema de investigacion (Sampieri y Mendoza,
2018).

Este estudio se vali6 de diversos métodos de investigacion que complementaron
el mismo, los cuales se resumen en e cuadro 1, en donde se muestra que método o

instrumento se uso para cumplir cada objetivo:

Cuadro N° 1. Utilizacion de métodos en e cumplimiento de objetivos

Obj etivo especifico Métodos o instrumentos Resultado
Establecer los antecedentes - Investigacion Estado del arte y
tedricos de liderazgo en Bibliogréfica marco tedrico sobre
directivos educativos. . Investigacion el liderazgo en los
Documental directivos
educativos
Diagnosticar € liderazgo en - Encuesta Situacion actual del
los directivos de la Unidad . Entrevista, liderazgo en los
Educativa Génesis. . Estadistica. directivos de la
Unidad Educativa
Génesis.
Diseflar una edtrategia de - Método  Sistémico- Estrategia de
liderazgo  transformacional Estructural liderazgo
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para directivos de la Unidad transformaciona
Educativa Génesis. paradirectivosdela
unidad  educativa

“Génesis”.
Validar la estrategia de - Consulta a los Vaidacion de la
liderazgo  transformacional usuarios estrategia

mediante la socializacion a
directivos y docentes de la
Unidad Educativa Génesis

Elaborado: Gabriela Alcaciega
Fuente: Elaboracién propia

Como seobservaen el cuadro 1, pararealizar este trabajo se utilizaron diferentes
herramientas de investigacion que permitié cumplir con los objetivos especificos, a

continuacion, se detalla como se empled cada uno de ellos.

Investigacion bibliografica: Para € cumplimiento del primer objetivo
especifico, se utilizé larevision de diferentes estudios previos rel acionados con el
problema, lo cual permitié armar €l estado del arte del proyecto, ademas de que se
consulté diferentes fuentes para conocer algunos conceptos relacionados con €

liderazgo, los cuales forman un marco conceptual fuerte.

Investigacion documental: Esta técnica permitié a la investigadora analizar
documentos para fundamentar €l liderazgo, como por g emplo las guias brindadas
por e Ministerio de Educacion con respecto a tema, por |o que por medio de esta
técnica se pudo estudiar guia, manuales, entre otros, que ayudaron a formar de una

manera mas concreta el marco conceptual .

Encuesta: Esta herramienta permitié que, por medio de la consulta a los
involucrados y la utilizacién de un cuestionario estructurado se pueda evaluar
estado del liderazgo transformacional de los directivos de la institucién, esta
herramienta se la utiliz6 tomando como referencia una escala de Likert. Cabe
indicar que se utilizd este instrumento ya que permite obtener la informacion
necesariaparamedir, generalizar y diagnosticar la situacion actual referenteal nivel
de aplicacion del liderazgo transformacional de los directivos de la Unidad
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Educativa"Génesis'.
Entrevista: La entrevista se lareaizé por medio de un guion semiestructurado
el mismo que permitio ayudar a obtener la opinion de los directivos en lo que

respecta a liderazgo que estos proyectan, ya que es una parte importante para
diagnosticar €l estado del liderazgo transformacional en lainstitucion.

Estadistica: El andlisis estadistico se utilizé de manera descriptivaa momento
de analizar los resultados obtenidos através de la aplicacion de la encuesta dirigida
a los profesores; ya que € andlisis que se presenta mas adelante requirié €

procesamiento de lainformacion con €l fin de obtener |os datos cuantitativos.

Método sistémico-estructural: Este método es un proceso propio de la
investigacion cientifica que busca establecer la relacion subyacente entre los
eventos o fendmenos virtualmente aislados para formular una teoria que unifica a
dichos elementos, por |o que se utiliza para formar una estrategia transformacional
que fortalezca € liderazgo en los directivos de la organizacidn, tomando en cuenta

los resultados obtenidos en |os pasos anteriores.

Consulta a los usuarios: Una parte importante de esta investigacion es €
resultado, es decir el producto, por lo que los usuarios deben estar conformes con
el mismo, por lo que se utilizé en método de consulta a expertos paravalidar dicho

producto.

Descripcion dela poblacion y € contexto de la investigacion

La investigacion esta centrada en el liderazgo transformacional que gercen
actuamente los directivos de la Unidad Educativa “Génisis” de la ciudad de
Ambato, situado en la provincia de Tungurahua, sobre la institucion y sus
colaboradores, por |0 gue se realiz6 una entrevista semiestructurada alos directivos
de la institucidon con el fin de obtener la percepcion que tienen de su gestion y
relacionarla con la opinién de sus colaboradores por medio de una encuesta que se
realiz6 a todos los docentes de la unidad educativa, la poblacién consta de 17
docentes y 2 autoridades, debido a que existe la colaboracién de la poblacion a
investigar y |os recursos necesarios se procederaatrabajar con el 100% delamisma
(Anexo 2).
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Operacionalizacion de variables

Paralainvestigacion, la conceptualizacion de lavariable, serealiz6 através de
unafuente bibliograficade Riveray Arroyo (2015) con el tema “La importancia de
lagestiony e liderazgo escolar en lasinstituciones de Educacion Medida, Superior
Tecnoldgica’, ademas se tom6 como referencia e estudio realizado por Justiniano
(2017) con e tema "Liderazgo directivo en las instituciones educativas de la zona
urbana’ el cual es un estudio que se adapta a la realidad en que se encuentra la
Unidad Educativa “Génesis”, como también las preguntas de la encuesta y la
entrevista con relacion alateoriadel tipo de liderazgo que es manifestada por Bass
como es el liderazgo transformacional, transaccional y el Laissez Faire paraque la

validez de las misma tenga mucha més sustento.

Para lo cua se ha definido como variable de estudio € liderazgo
transformacional, € cual es considerado como e mas adecuado para impulsar 10s
procesos de cambio e innovacion en las organizaciones, siendo una de las bases
paraenfrentar retosy alcanzar €l éxito; paralo cual, se define diferente dimensiones
las mismas que ayudarén a andlisis del liderazgo transformacional por medio de la
perspectiva de los docentes con ayuda de una encuesta que permitié recoger
informacion referente a sus dimensiones, como es el mejoramiento de la calidad
educativa donde se pudo identificar e desempefio y motivacion docente, por otro
lado, la gestion pedagdgi ca que esta relacionada con €l logro de objetivos por parte
de los directivos, como también la gestion administrativa la cual esta enfocada a
los recursos humanos, otra de las dimensiones son las competencias de un lider
donde se conocera la planificacion estratégica y el clima organizaciona dentro de
lainstitucion educativa especialmente la relacion entre docentes y autoridades por
medio de una entrevista que se realiz6 a las autoridades de Unidad Educativa

“Génesis”.
Procedimiento de recoleccién de infor macion

El cuestionario que se aplicd a los docentes fue un instrumento que permitio
saber la opinion gue tienen respecto al liderazgo transformacional que gercen los

directivos de lainstitucion, € cuestionario se estructurd de acuerdo a indicador de
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la variable dependiente, su andlisis y medicién se did através de items, los cuales
permitieron evaluar de forma estadistica | os resultados obtenidos.

Se rediz6 € andlisis y procesamiento de los datos desde la tabulacion,
codificacion de lainformacion obtenida, paralainterpretacion de resultados a partir
de los cuestionarios aplicados a docentes para caracterizar € liderazgo
transformacional en los directivos a partir de su propia percepcion y desde la

percepcion de los docentes.

En cuanto a la tabulacion, los datos se procesan directamente en gréficos
estadisticos, gracias a que la encuesta que se realizo por medio de la herramienta
tecnologica de los formularios de Google y esta ya entrega los resultados de la
manera antes mencionada, pudiendo aplicar la interpretacién estadistica de tipo
descriptiva ya que en € andlisis se presenta la informacién de manera informativa

para contrastar con la opinién de los directivos.

La entrevista que se rediz0 a los dos directivos fue una entrevista
semiestructurada en donde se recopil 6 informacién relacionada con la opinidn que
tienen los mismos acerca de: la planificacion estratégica, la gestion pedagdgica, la
gestion de talento humano y recursos, la convivencia escolar, la mejora continua y
el redisefio de procesos en diferentes areas, la informacion se obtuvo mediante la
investigacion bibliogréfica relacionada a liderazgo de los directivos y € cambio

gue se dara en la gestion educativa.

Validez y confiabilidad del instrumento

En esta parte se procede a vaidar los instrumentos de recoleccion de
informacion, yaque al tener la confiabilidad requerida de cadauno delos items que
conforman la herramienta de recoleccion pueda medirse efectivamente. Para esta
investigacion se decidié adaptar una encuesta de liderazgo transformacional que ha
sido vaidada en instituciones educativas en contexto internacional, como la
efectuada en la ciudad de Ilave (Puno, Per(), por Sardon (2017) en su estudio
titulado “Liderazgo transformacional y gestion Escolar en instituciones educativas”

este cuestionario permite analizar e liderazgo transformacional en la gestién

50



educativa en tres ambitos como es e meoramiento de la calidad educativa, la

gestion pedagogicay la gestion administrativa.

El cuestionario fue valorado mediante € alfa de Cronbach donde los valores
entre (0 a0.2) es muy bgo, de (0.2 a0.4) es baga, de (0.4 a 0.6) es moderada, de
(0.7 a 8.8) buenay (0.8 a 1) muy buena (fiabilidad) por lo que los valores de la
investigacion supera el valor de 0.7 que es buena por |o que la consistenciainterna
del instrumento es aceptable, a continuacion, se presenta los valores obtenidos en

la presente investigacion.

Cuadro N° 2 indice que Cronbach

Dimensiones Indicadores NUumerodeitems Indicede

del instrumento  Cronbach

Meoramiento de la Influencia 1,234, 0.816
calidad educativa Motivacion 12,15 0.727
Gestion pedagégica  Recompensa 5,6,7, 0.714

Direccion 8, 11,19 0.861
Gestion Satisfaccion 9,10, 16,17, 18 0.708
administrativa docente

Elaborado Por: Gabriela Alcaciega
Fuente: Investigacién de campo.

Los valores obtenidos de la encuesta se procesan directamente con las
herramientas que proporciona Google en su opcion de formularios, ya que la
encuesta se larealizo on line con la ayuda de esta aplicacion, pero pararedizar la

valoracion del Alfade Cronbach se utilizé € programa Excel.

Para la validacion de los instrumentos se realizo a través de una prueba piloto
gue se organizo con cinco profesores |os cuales aprobaron y dieren su opinion de
losinstrumentos a utilizar pararecolectar lainformacidn, 1a opinion delos docentes
fue afirmativa, pero se realiz6 una modificacion en la pregunta 8 como fue “El
directivo brinda una solucién oportuna” cambiando a “El directivo brinda una
solucion oportuna a los problemas laborales que se presentan en la Institucion’,
también serealiz6 un cambio en lapregunta 16 donde decia "L os directivos manejan

adecuadamente los recursos’ la pregunta se restructuré de la siguiente manera "L os
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directivos mangjan adecuadamente |os recursos humanos y econémicos para €
desarrollo de la Institucién Educativa’” dado estos cambios se procedié aplicar las

herramientas de forma definitiva.

Andlisisdedatos

Los métodos de investigacion (entrevista y encuesta), fueron aplicados a los
directivosy docentes de laUnidad Educativa “Génesis” para obtener la percepcion
de cdmo en lainstitucion se mangja el liderazgo con relacién ala gestion educativa,
por parte de los directivos, los indicadores se plantearon de acuerdo a las tres
dimensiones como es € meoramiento de la calidad educativa, la gestion

pedagbgicay la gestion administrativa.

Cuadro N° 3. Relacion entrelasdimensionesy los items.

Dimensiones Indicadores NUmero deitems

del instrumento

Megoramiento de la Influencia 1,2, 3,4,

calidad educativa Motivacion 12,15

Gestion pedagégica  Recompensa 5,6,7,
Direccion 8, 11,19

Gestion Satisfaccion 9,10, 16,17, 18

administrativa docente

Elaborado: Gabriela Alcaciega
Fuente: Investigacion Bibliografica

En esta parte se presentan €l andlisis de la encuesta redlizada a los docentes
(Anexo 4), como también los resultados de la entrevista semiestructurada, la cua
se disefio de acuerdo a las dimension de competencias de un lider siendo sus
indicadores |a planificaciOn estratégicay la gestion pedagdgicay laotradimension
como es € climaorganizacional con sus indicadores en gestion de talento humano
-administrativo y e cumplimiento de actividades propuestos como innovacion
educativa, capacitaciones entre otros (Anexo 4), en donde € andisis de las
encuestas, como el de la entrevista mantienen relacion con la Operacionalizacion

de la variable dependiente, por |o que a continuacién se enumeran las diferentes
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dimensiones obtenidas presentando | as regul aridades obtenidas en cadaunadeellas
por medio del andlisis de los indicadores propuestos con anterioridad.

1. Mg oramiento de la calidad educativa:

La primera dimension de la variable independiente que se planted en e proceso
de operacionalizacion (Anexo 3), fue e meoramiento de la calidad educativa, en
este punto los directivos mantiene unatendenciaestabl e por |as précticas educativas
apegadas alo que dice e ministerio por un tiempo aproximado de 10 afios, tiempo
gue ha trabagjado la directiva actual es decir que la influencia del lider en los
docente es condicionada ya que no gerce un cambio y empoderamiento para
fortalecer la institucion educativa, por otro lado en la entrevista reaizada a
directivos manifiestan que si son influyentes en su grupo docente, siendo asi una
problematica solucionar por |o que deja en duda lainfluenciade los directivos, por

lo quelagran mayoriade docentestienen unapercepcion distintade las autoridades.

Por otro lado, de acuerdo aunade las dimensiones de James Burns del liderazgo
transformacional relacionada con la pregunta 2 ( Anexo 4) del cuestionario a
docentes, existe dificultades en el liderazgo directivo en cuanto a la motivacion
docente, € trabajo en equipo y e reconocimiento a los docentes, €l cua s se
fortalece ayudaria a megjorar la gestion educativa, mediante una vision clara 'y e
cumplimiento de objetivos, para esto los directivos deben considerarse un g emplo
y tener la plena confianza de sus colaboradores, por 1o cua es evidente que la

motivacion e influencia es provocada directamente por |os directivos.

También es evidente laimportancia de la estimulacion intelectual por parte de
los directivos hacialos docentes |a misma que son indudabl es de acuerdo alaforma
de solucionar problemas, en dondelos docentes afirman que a no tener lasuficiente
confianza a existido malos entendidos y que a momento de tomar una decision no
eslaacertada, lo cual no permite buscar nuevas alternativas de solucién por lo tanto
de acuerdo ala entrevista realizada a los directivos se encuentra contraproducente

al afirmar que e directivo es capaz de estimular a su grupo de trabgjo.
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Gréfico N° 10 Motivacion en el desempefio docente.
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

En cuanto a la estimulacion del lider directivo en e docente mediante a
cumplimiento de funciones, lainstitucion a través de sus directivos se preocupa de
gue estas sean cumplidas de manera eficiente, ordenada y sobre todo dentro del
cronograma de actividades, segun la entrevista realiza a los directivos (Anexo 5),
el vicerrector mencionaque el control serealiza por medio defichaslo cual asegura
gue se lleve un control adecuado de las funciones profesionaes que debe cumplir
el docente, este proceso es funcional pero tradicional y no permite que e docente
experimente nuevas formas de ensefianza y se rige a la programacion institucional
que esta basada en |o que dicta el Ministerio de Educacion por ende es importante
mencionar que falta desarrollar flexibilidad y generar confianza por parte de las
autoridades para potenciar las habilidades de los docentes y brindar oportunidades
de aprendizaje colaborativo de tal manera que pueda gercer una consideracion
individualizada para la creacién de un clima labora ameno y € apoyo y
consideracién a su grupo de trabgjo.

En la escala de Likert se puede reconocer que los directivos se encuentran en su
mayoria entre avecesy casi nunca en ladimension del mejoramiento de la calidad
educativa relacionada con €l tipo de liderazgo transformacional, por 10 que es
evidente que una de las autoridades cambie con € grupo de docentes y sea un
modelo a seguir por medio de préacticas motivadores, para que acancen los
objetivos planteados y |os guie asolucionar problemas en los diferentes espacios de
la unidad educativa, teniendo en cuanta el trato individual para el reconocimiento
delas necesidades y el desarrollo de habilidades en € grupo de trabgjo.
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2. Gestion Pedagogica

El directivo mantiene un manejo adecuado desde €l punto de vista de los 6rganos
reguladores, es decir, cumple con lo que €l Ministerio de Educacion predispone,
como es sefidado por los propios directivos en | as entrevistas realizadas (Anexo 5),
por lo que se puede mencionar que la directiva manteniendo su linea tradicional
cumpliendo con los estandares que |e exige e ente regulador no busca el desarrollo
de nuevas formas de mejora, 10 que se respalda con € andlisis de los siguientes
indicadores las misma que esta relacionada con €l liderazgo propuesto por Bass
como es € liderazgo transaccional como es la recompensa y la direccién de los

lideres en una organizacion.

Logro delosresultadosy objetivos pedagdgicos.

El desarrollo de lavisién de los docentes se basa en € trabajo cooperativo entre
el vicerrector que es el encargado delarevisiony aprobacion, de los contenidos que
presentan los docentes, o que se menciona en e Grafico 3, los cuales estan
asemegjados a lo que dicta € ente regulador, se toma en cuenta los estandares
dictados por el Plan Nacional del Buen Vivir, donde se ve con claridad al momento
de presentar € contenido de | as planificaciones que estan enfocados en su mayoria

alainclusiony lapluriculturalidad.
Logro de resultados y objetivos
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Gréfico N° 11 Logro de resultados y objetivos.
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

L os docentes en este apartado mencionan que estén de acuerdo con la forma de
manejar la gestion pedagogica, por lo que estéd alineada alo que dice e Ministerio
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de Educacion y ademés de que se logra siempre llegar a un acuerdo en la
planificacion por medio de reuniones semanales en donde se retroalimentan ideas
y se llegan acuerdos en beneficio de los estudiantes, € inconveniente que surge es
que los directivos no se apoyan en las recompensas por € trabajo realizado por
parte del persona docente, es decir las autoridades no estén impulsando a sus
seguidores a desarrollo del mismo objetivo ya sea de corto o largo plazo, razén por
la cua es evidente la necesidad de un lider que motive y direccione a sus
colaboradores para el desarrollo delacalidad educativa, ya que como se observaen
el gréfico 4, el 50% de los docentes considera que los directivos en la mayor parte
del tiempo no presentan ideas nuevas en e érea de gestion, es decir se mantienen
apegados estrictamente alo que dicta el Ministerio de Educacion y en ocasiones no

se abren alas propuestas realizadas por |os docentes.

Innovacion en la Gestion Edcucativa
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Grafico N° 12 Innovacion en la gestiéon educativa.
Elaborado por: Gabridla Alcaciega

3. Gestion Administrativa

La gestion administrativa esta enfocada en e manejo institucional, en esta
dimensién se concluye que su mango es correcto, en lo que respecta la
administracion de recursos de la institucion y cumplimiento de los directivos y
docentes, ademas de que se reconoce la capacidad de los directivos, 10 que se

respalda con € siguiente anadlisis de indicadores:
Actualizacion y capacitacion del director

Los directivos mencionan a través de la entrevista (Anexo 5), que tratan de

mantener sus conocimientos actualizados estudiando y capacitandose a igual que
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los docentes, pero sobre todo enfatizan que consideran que la mayor fuente de
conocimiento gque tienen es la experiencia que les han dado |os afios.

Administracion de los recursos humanos y mejoramiento de los

I ecur sos materiales.

El manejo de los recursos humanos es como se enfrentaladirectivaalasituacion
actual frente al Covid-19, en este aspecto la institucion y los directivos se han
preocupado por mantener a los docentes con su salario intacto, ademés de
proporcionar ayuda psicoldgica y capacitacion tecnol bgica para afrontar |os retos
delaeducacion en linea, pero también se han enfocado en que los docentes retornen

al trabaj6 presencial de una manera segura.

L os docentes en el aspecto de |os recursos humanos tienen una aceptacion casi
completa hacia la gestion que han realizado los directivos, como se muestra en €l
grafico 5, e 40,40% esta completamente de acuerdo con el mangjo que seledaa
los diferentes recursos mientras que el 44,40% esta satisfecho, pero encuentracosas
a meorar como por gemplo una mejor manera de motivar e innovar a grupo de
docentes dado que en la encuesta ( Anexo 5) afirma que a veces existe una buena

direccion y apoyo por parte de las autoridades.

Direccion de recursos humanos y materiales
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Gré&fico N° 13 Direccion de recursos humanos y materiales
Elaborado por: Gabridla Alcaciega

Otro aspecto adestacar es el control de gestion de talento humano y 1os recursos
que tiene la institucion, en este aspecto los directivos mencionan gue realizan un
seguimiento a los docentes por medio de registros o fichas en donde denotan
aspectos de sus funciones como tal, ademas de tener en cuenta su estado de salud,
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una parte importante que menciona la directora es que e docente debe estar
capacitado para enfrentar las diferentes situaciones que se puedan suscitar con los
alumnos de la generacion actua por lo que la institucion en mucho més fragil en
aspectos emocionales que las anteriores, también se trata de que los docentes se
enfoquen en su trabajo lo més posible y dejen de lado la interaccién con su vida
personal en €l trascurso del horario laboral.

Cualidades para desempefiar se en € cargo.

En este punto los docentes como ya se menciond con anterioridad aprueban las
funciones delosdirectivos (Grafico 5) en cuanto alaplanificacion, el adecuado uso
de recursos es decir los directivos mantienen un desempefio de liderazgo estable,
por otro lado los directivos no se involucran a 100% cuando |os docentes tienen
discrepancias con la coordinadora u otro compariero de trabgjo, 1o que demuestra
que € liderazgo directivo no se involucra con el grupo de trabagjo para buscar

soluciones y tomar decisiones acertadas para € mejoramiento del clima laboral
(Anexo 5).

Desempeno directivo
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Grafico N° 14 Desempefio directivo
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

De acuerdo a la escala de Likert se puede corroborar que las respuestas de los
docentes realizada en |a encuesta se encuentra en una frecuencia de algunas veces,
cas siempre y siempre en cuanto a desempeiio en € estilo de liderazgo
transaccional por parte de los directivos ya que es necesario que € lider educativo
estimule a docente por € trabajo realizado por medio de recompensas y una buena

direccién donde | os docentes estén preparados para solucionar diferentes problemas
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en el &mbito labora y que por medio de unabuena estimulacion |os docentes rindan
de manera eficaz en las aulas.

4. Competenciasde un lider

En este punto por medio de la entrevista a los directivos y la encuesta a los
docentes se puede indicar que los directivos mantienen en un correcto manejo de
los recursos humanos y la planificacion estratégica de la institucion, lo cua se

analiza a continuacion.
Planificacién estratégica

En lo que se refiere la planificacion estratégica dentro de la institucion los
directivos mencionan que todo se rige alas disposiciones dadas en el Ministerio de
Educacién con €l fin de cumplir las metas 'y e cronograma que propone el mismo
y no tener inconvenientes. En cuanto a la planificacién presupuestaria y la
distribucion de recursos de lainstitucion, € directivo menciona que se hace todo o
posible por mantener todo en orden y precautelar |os intereses de los docentes, o
cual sereflgaen que apesar de lasituacion actual por el Covid- 19 no se ha hecho
ninguna reduccion salarial y se tratado de mantener a la plantilla de docentes
completa.

El mango de la planificacion estratégica de la institucion por parte de los
directivos es bastante aceptablelo cual se demuestracon laaprobacion de su gestion
por parte de los docentes donde se observa en e (Gréfico 7) donde el 50% de los
profesores cree que los directivos cumplen sus funciones y |as respuestas que les
siguen tienen solo inconvenientes minimos, como por ejemplo la consideracion de
gue en ocasiones |os directivos no prestan una guia adecuada en aspectos sociales,
lo cual en ocasiones causa desmotivacion en € cuerpo de docentes.
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Gréfico N° 15 Aprobacion de gestion de los directivos
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

Estandar es de desempefio

Como se menciona con anterioridad |os estdndares de desempefio que manejala
ingtitucion son practicamente dados por € Ministerio de Educacion y estan
orientados a cumplir 1o que menciona el Plan del Buen Vivir en aspectos de
educacion. Lamentablemente los directivos de la institucion no creen en una
evaluacion interna para conocer de una manera mas autocritica sus debilidades y
fortalezas, lo cua ayudaria a tener mas apertura a lo que piensan y proponen los

docentes.
Gestion de Talento Humano

Con respecto al manejo de talento humano |os directivos tienen una aprobacion
bastante aceptable (Grafico 15), por parte de |os entes de control y por supuesto de
sus colaboradores ya que han sabido manegjar |as situaciones que tragjo la pandemia,
y han podido adaptar varios métodos tradicional es ala actualidad como también en
la actualizacion de conocimientos por medio de capacitaciones a grupo de trabajo.

5. Clima organizacional.

La ultima dimension analizada es el mangjo del clima organizacional, en este
apartado la Unidad Educativa “Génesis” se ha esforzado por mantener un clima
cordia y participativo entre todos sus miembros, lo cua halogrado una adecuada
convivenciaentre todos | os col aboradores, pero hay unaresistencia por parte de los
directivos a receptar ideas que puedan ayudar a generar un cambio positivo en la

educacion.
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Cumplimiento de las actividades propuestas para la convivencia en la

comunidad educativa.

Una parte importante de la gestion de un lider que se encuentra en la direccion
es lograr un correcto clima organizacional, en este aspecto la direccion menciona
que realiza esfuerzos para mantener un ambiente laboral aceptable en donde prime
la comunicacién, por lo que se han abierto varios canales para que los docentes
siempre tengan contacto con los directivos, ademéas se programan reuniones
semanales en donde se pueden sacar conclusiones en |os aspectos |laborales, por 1o
que € vicerrector comenta que se trata de dar seguimiento a los docentes en
aspectos mas aladelo laboral como por gemplo, preguntar por su estado de salud
0 por su estado de animo, ya que considera que siempre es bueno estar al pendiente

de los colaboradores.

La premisa deladireccion es que los docentes mantengan € compromiso con su
trabgjo y con la institucién, priorizando siempre € trabajo, sobre todo, dando
apertura a las diferentes inquietudes de los docentes, sin embargo, no toman en

cuenta muy a menudo las opiniones de |os docentes.

L os docentes a pesar de que tienen discrepancias con los directivos creen que el
clima organizaciona es bueno como se demuestra en € Gréfico 16, ya que un
62.5% esta de acuerdo en que se logra una cultura institucional capacitada y
estratégica que se orienta al logro del éxito con resultados y objetivos en comun.

Clima Organizacional
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Gréfico N° 16 Logro de una cultura organizacional adecuada.
Elaborado por: Gabriela Alcaciega
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En resumen, se puede mencionar que € liderazgo en los directivos de la Unidad
Educativa “Génesis” se lo percibe de una manera medianamente positivo en genera
por lo que faltadesarrollar €l liderazgo transformacional por medio de lainfluencia
y motivacion docente que esta por mejorar por parte de las autoridades como
también e principa tropiezo que tiene la directiva d momento de mostrar €
liderazgo es la falta de apertura 'y e entendimiento hacia los docentes y sus idess,

en especial alos docentes que tienen un periodo menor de trabajo en lainstitucion.

Por otro lado € liderazgo transaccional por parte de los lideres directivos es
deficiente ya que no han puesto énfasis en realizar algun tipo de incentivo docente
por lalabor que gerce, la misma que carece de direccionamiento por parte de las
autoridades especialmente a momento de hablar de innovacién dentro de la
institucion, por 1o que es necesario crear un ambiente de aprendizaje cooperativo,
ademés |l os directivos se cierran asus ideas justificandose en | os conocimientos que
les ha dado la experiencia, 10 que causa que los directivos tengan un gran apego a
aplicar solo las directrices que ordena el Ministerio de Educacion, generando una
falta de innovacion en las ideas para mejorar la calidad educativa de lainstitucion,
finAmente a pesar de que se cuenta con € apoyo de los docentes es necesario
recalcar que la direccion y apoyo por parte de las autoridades es poco, por lo que
no se evidencia €l respaldo a los docentes @l momento de presentar nuevas ideas y
gue los objetivos que perciben de las dos partes es diferente, un g emplo de esto es
gue en la entrevista readlizada a una parte de la direccion las ideas extranjeras

carecen de valia ya que no estan adaptadas alarealidad del pais.

Por |o que la propuesta que se plantea a continuacion esta enfocada en realizar
una estrategia con diferentes actividades donde se motive a la convivencia, a
compartir y debatir ideas que Ileven alareflexion de si son validas para aplicarlas
en lainstitucién, no solo en el aspecto educativo, paraasi crear acciones que puedan
ayudar amediar entrelasideastradicionales delos directivosy las nuevasideas que

puedan tener |os docentes.
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CAPITULO 111

ESTRATEGIA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA
DIRECTIVOSDE LA UNIDAD EDUCATIVA “GENESIS”

Justificacion de la estrategia como respuesta al problema planteado.

La investigacion ha evidenciado que € comportamiento y la actitud de las
personas que asumen las funciones de direccion en la Unidad Educativa son
elementos fundamentales que determina la existencia, de la calidad y € éxito de
procesos que se adopten en diferentes &reas. De esta forma, es posible afirmar que,
sl quiere cambiar € camino a la megjora de la educacion, se necesita contar con
personas gque gerzan un liderazgo desde el interior de la institucion, los cuales
impulsen, faciliten, gestionen y coordinen e proceso de transformacion. Personas
gue, con una preparacion técnica adecuada, pero, sobre todo, con una actitud y un
compromiso con lainstitucién, la educacién y la sociedad sean capaces de ponerse

al frente de los procesos de cambio.

En la Unidad Educativa “Génesis”, el objetivo de plantear una estrategia de
liderazgo transformacional para directivos es mejorar € ambiente laboral y los
resultados de su gestion educativa, es decir; lograr mejorar la calidad educativa.
Considerando que estos procesos son los medios fundamentales para lograr los
propositos planteados, un modo de entender € accionar de los directivos, es
estableciendo sus caracteristicas y competencias habituales que g ecutan mediante
programas y actividades para poder intervenir de una manera mas eficiente dentro
de la mediacion directivos-docentes para lograr una excelente relacion entre los

mismos.

El interés de la propuesta es comprender como cada directivo puede gercer un
liderazgo, en la institucion educativa, y con ello abrirse paso a liderazgo
transformacional, tanto en lo administrativo, académico y pedagégico, con lo que
se aseguraun buen ambiente laboral, cumpliendo con | os objetivos de las diferentes
planificaciones que se realizaen laUnidad Educativa, parallegar acumplir con las
exigencias de la educacion actual y no solo con lo que el Ministerio de Educacion

predispone.
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El producto que se plantea es una estrategia de liderazgo transformaciona para
fortalecer la mediacion entre directivos y docentes, en primer lugar, ampliando los
conceptos sobre innovacion ya que es una debilidad en la directiva 'y sera la base

paradesarrollar, aplicar y ver las ventajas que estas traen alainstitucion.

De esta manera poder influir positivamente en e ambiente laboral de los
docentes y en la gestion educativa por parte de las autoridades por medio del
desarrollo de una capacitacion, donde se tomara en cuenta el perfil profesional y la
forma de dirigir y €l desempefio directivo, la misma gue tendra que afrontar las

responsabilidades que requiere un lider directivo.

Identificacion de causas y efectos de la problematica dentro de la Unidad

Educativa "Génesis’
Causas

Poca preparacion en € liderazgo directivo.
Poca organizacién entre autoridades y docentes.
Escasa capacitacion en liderazgo.

Efectos

Deficiente administracion.
Dificultades en la comunicacién.
Conflictos frecuentes.

Teniendo como indicador es mas r elevantes:

Nivel deliderazgo.

Competitividad de los directivos.

Climaorganizacional.
Actividadesrelevantes de la propuesta

Potenciar el liderazgo transaccional.
Desarrollo de habilidades de liderazgo en los directivos.

Actividades de convivenciay comunicacion.

Objetivos
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Objetivo general

Fortalecer e liderazgo transformacional por medio de una capacitacion a

directivos y docentes de la Unidad Educativa “Génesis”.
Obj etivos especificos

Promover e liderazgo transformaciona de los directivos de la Unidad

Educativa “Génesis” através de la motivacion hacialos docentes.

Generar reflexion en los directivos de la Unidad Educativa “Génesis” para

gue sus decisiones tomen en cuenta las ideas propuestas por |os docentes.

Generar acciones concretas para promover € liderazgo transformaciona

que ejercen los directivos de la Unidad Educativa “Génesis”.

Estructura dela estrategia transfor macional

Parala estructura de |a estrategia transformacional se tomé en cuanta el modelo
de cambi6 de Kurt Lewin, € cual propone un modelo de gestion de cambio en tres
fases, e mismo que es explicado con paraelismo entre €l proceso de cambio y €
de descongelar un bloque de hielo con una forma determinada para congelarlo de
nuevo con otra distinta. Es decir que para aterar de forma un bloque de hielo,
primero tendremos que derretirlo y convertirlo en agua alo que se conoce como
descongelado; poner € agua en otro recipiente se lo llama cambio; y congelar el
agua de nuevo con la nueva forma se denominare congelado (Kurt, 2007).

Este modelo es una guia através del proceso de cambio que genera é liderazgo
transformacional para que éste se produzca de forma ordenada y ayude a preparar
alos involucrados y finalmente se podraimplementar el cambio de forma sdliday
definitiva.

El modelo seilustraen € gréfico 17:
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Grafico N° 17 Modelo de Kurt Lewin.
Fuente: (Kurt, 2007),
Elaborado por: Gabriela Alcaciega

A continuacion, se presenta las fases de la estrategia de liderazgo
transformacional para los directivos de la Unidad Educativa “Geénesis”, adaptando

las fases del modelo de gestion de Kurt Lewin:

Fases de la Propuesta de estrategias para €l liderazgo transformacional.
1- Fasediagnoéstica (Descongelado lider azgo transfor macional)
Directivos

La capacitacion a los directivos es la base primordial en la aplicacion de
estrategias de desarrollo de liderazgo transformacional, quienes seran los
encargados de actuar frente a los docentes y € contexto educativo en general. Al
término de las sesiones se aplicard una encuesta donde consten los principales
aspectos que evidencien que los directivos han desarrollado destrezas de liderazgo

transformacional.
Docentes

Una vez capacitados los directivos, se encargaran de socializar o aplicar las
estrategias de liderazgo transformaciona con los docentes, quienes tendran una
nueva vision de actuar en sus relaciones interpersonales. Se evaluara mediante un
test de liderazgo, que dara a conocer las destrezas y habilidades que han

desarrollado con la actitud de los directivos.
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2- Fasede Aplicacion dela propuesta (Cambio liderazgo transaccional)

Para la fase de aplicacion de la propuesta se tendran en cuenta los siguientes

aspectos:

Fomentar € trabagjo en equipo: promover la implicacion de todos los

miembros de la institucion.

Flexibilizar las jerarquias de la Unidad Educativa: se debe promover una

comunicacion asertiva entre todos |os miembros de la comunidad educativa.

Canales eficaces de comunicacion: establecer canales para que fluya la
informacion entre los distintos departamentos.

3- Fasede Mantenimiento (Re congelamiento)

En estafase se realizara un recuento de las acciones y decisiones tomadas con €l
fin de crear actas en dénde se legalicen los cambios acordados y sobre todo se dgje
un precedente para futuros procesos de cambio.

Estructura dela propuesta

A continuacion, en el Gréfico 18 se presenta un esguema de la estrategia de

liderazgo transformacional para los directivos de la Unidad Educativa “Génesis”.

Estrategia de desarrollo de

lider azgo transformacional segun
el modelo deKurt Lewin

El .
Descongelado El Cambio Re congelado
1 1
Actividad | Actividad 11 Actividad 111 Actividad IV

Gréfico N° 18 Estructura de la Propuesta
Elaborado por: Gabriela Alcaciega
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Relacién dela propuesta con losresultados del diagndstico

La propuesta fue planteada con lafinalidad de ayudar a mejorar e liderazgo de
los directivos de la Unidad Educativa “Geénesis”, por lo que antes de realizar la
estructuray laformacién como tal dela propuesta se efectud un proceso de andlisis
del liderazgo en la institucion en donde las principales novedades que arrojo €
diagnéstico fueron, la falta de motivacion de los directivos hacia los docentes para
que estos desarrollen nuevasideas, lafaltadereflexion delosdirectivosa momento
de tomar decisiones, la falta de acciones concretas para mostrar € liderazgo
transformacional y e no poder mediar de una forma correcta e momento de
escuchar a los docentes, con estos hallazgos se procedié a plantear |os objetivos
especificos de la propuesta, para que cada actividad de la misma cubra cada uno de

estos hallazgos.

Premisas paralaimplementacion
Para la implementacion de las actividades de la estrategia de liderazgo
transformacional para directivos de la Unidad Educativa “Génesis” se debe seguir

las siguientes acciones:

Se solicitara autorizacion alas autoridades admini strativas-académicas para

la capacitacion respectiva.

Se planificard actividades que permitan cumplir con las metas propuestas de

manera periodica.
Se plantearan objetivos claros y a corto plazo.

Las actividades de la estrategia propuesta estan dirigidas a los directivos y
docentes de la institucién, con € fin de demostrar predisposicion a la apertura 'y
corregir errores que puedan afectar a la comunidad educativa para mejorar €l
ambiente laboral, cabe manifestar, que las actividades seran gecutadas por la Lic.

Gabriela Alcaciega.

Directrices
Lainvestigadora ha planificado actividades en donde se aplique la estrategia de
liderazgo transformacional para directivos de la Unidad Educativa “Genesis”,

respetando e cronograma académico elaborado por la vicerrectora, en jornadas
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extracurriculares, del 24 a 27 de Agosto del 2021, en la sala de audiovisuales,
controlado cada una de las actividades de planificacion, al final de la semana de
trabagjo se presentara un informe final donde se evidenciara los resultados de

aprendizaje adquiridos por los directivos y docentes asistentes.

La aplicacion de las estrategias de liderazgo transformacional tiene su validez
institucional, ya que los directivos desarrollaran la capacidad de ser lider, la cua

sera transmitida a sus docentes.

Fernandez y Quintero (2017) en lo que se refiere a la caracteristica de la
Influencia | dealizadaindicanquefaltafortalecer el carismayaque € lider directivo
transformacional debe actuar como un guia para sus seguidores por medio de una
misién y vision clara, integrandoles a su grupo de trabajo por |o que se pretende dar
conocer la organizacion como un sistema socia y laimportancia 'y cuidado de los

diferentes elementos que integran lainstitucion educativa.

En cuanto ala motivacién inspiracional que se basa en |la plena confianza de
sus seguidores y € desarrollo de autoeficacia, tiende a ser débil, por lo que es
necesario la practicade lideres directivos transformacional es para que | os docentes
se sientan inspirados para trascender tanto en sus objetivos personales como
grupales por lo que se propone la actividad del egercicio de lideres
transformacionales.

Siguiendo con el Estimulo intelectual que se basa en € apoyo y animar a
desafiar sus propias creencias y valores a la vez que perciban los problemas de
modo diferente a habitual de manera grupal, por 1o que se pretende desarrollar la
actividad basada en e clima organizacional tanto en e entorno laboral,

motivacional y la seleccidn del personal que integrala unidad educativa.

FHndmente, laConsider acion individualizada esta basada en generar empatia, el
lider actia como mentor, ayudando a desarrollar sus destrezas y capacidades es
decir mantiene una comunicacion sinceray propone desafios, paraeso € lider debe
mostrar respeto y reconoci miento acada personadel equipo, por 1o que es necesario
el desarrollo de la actividad de la mediacion pedagodgica entre autoridades-

docentes y docentes - estudiantes por medio de principios y caracteristicas que
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logren Ilegar acuerdos para presentar cambios dentro de la unidad educativa, por 1o

gue a continuacién se detalla cada actividad.

ESTRATEGIA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA
MEDIACION DIRECTIVO-DOCENTE Y FOMENTAR EL LIDERAZGO
DIRECTIVO

FASE DIAGNOSTICA (DESCONGELADO)
ACTIVIDAD I

TIEMPO DE DURACION: 2 horas.

DESCRIPCION

En la presente actividad se estimulard a lider directivo a definir los diferentes
principios de liderazgo relacionada con la organizacion como un sistema social
educativo con esta actividad los directivos se sentiran motivados para mantener el
interés y participacion en la sesion en las diferentes &reas de su personalidad como
gjerce lafuncion de orientador, motivador, organizador por medio de lainfluencia

de los directivos en los docentes.
Perfil de entrada del directivo
El directivo se presenta como:

Lider.
Cuestionador.

Transmisor de conoci mientos.
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Redista
Docente.
DESARROLLO

1. Dinamica: LA ORGANIZACION COMO UN SISTEMA SOCIAL.
2. Objetivo

Conocer acerca de lainstitucion educativa como sistema socia por parte de los

directivos.
3. Actividades:
Observe €l video sobre la organizacion como sistema social:

https://www.youtube.com/watch?v= U-SeSSL 08U

El video abarcalos elementos que conforma un centro educativo como:

a) Elementos materiales. espaciosy recursos.

b) Elementos personales. comunidad educativa

c) Elementos formales y funcionaes: planificacion, trabajo en equipo,
relaciones humanas.

d) Elemento auxiliarasy complementarios. servicio, comedor y transporte.
Realice unareflexion individual.
4. Metodologia.
Trabajo en equipo.

Laimportanciadel rol como directivo educativo.
Andlisis de casos reales en lainstitucion educativa.

5. Técnicas
Realizar preguntas generadoras al grupo de trabgo:

a) ¢Quéesunainstitucion educativay como desarrollan su trabajo?

b) ¢Cud esladiferenciaentre autoritarismo y dirigir con autoridad?

c) ¢Por qué se le considera a sistema educativo como una organizacion
social?
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Reflexionar cada grupo y presentar su ponencia.
Plenaria sobre € tema

6. Forma: sesion.

7. Materiales.

Hojas, marcadores, |apices, papel otes, laptop.

8. Evaluacion: los directivos conocen sobre la institucion educativa como

sistemasocial y su gestion

Cuestionario:
1) Sefiale4 semejanzasy cuatro diferencias entre sistemaeducativo y organizacion

social:

2) ¢Qué hace usted para que los estudiantes disfruten del proceso ensefianza-

aprendizaje y |os conocimientos adquiridos?

3) ¢Como lleva e mundo real a aula y lo relaciona con la vida diaria de los

estudiantes?

4) ¢Qué dificultades no le permite impulsar innovaciones que favorezcan €
aprendizaje del estudiante?

5) ¢Considera que se esta generando un discurso de deseabilidad social sobre

cambio educativo y no existe laintencion de transformacion en lainstitucion?

6) Escribatres acciones de compromiso de cambio.
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Perfil de salida del directivo
Unavez redizadaladindmicase esperaque € directivo tengael siguiente perfil.

El directivo debe ser:

Modelo de aprendiz.

Lider transformacional.
Cuestionador e investigador.
Intel ectual .

Visionario.

Formador de formadores.
Maestro de vida

Cuadro N° 4 Evaluacién dela actividad |

M étodo de evaluacion Forma de evaluacion

Tono de voz

Calidad de presentacion
Dominio de contenido.
Organizacién

Claridad y precision.

Respetan reglas.

Participacion

Preparacion de argumentos
Tiene coherencia cada actividad.

Exposicion

Debate del producto de aprendizaje

PWONRUVAODNDE

Elaborado por: Gabriela Alcaciega
Fuente: Investigacion documental .
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ACTIVIDAD II

TIEMPO DE DURACION: 2 horas.

DESCRIPCION

El directivo reconocera obstaculos internos y externos que rodean el proceso
administrativo-educativo, desarrollard el pensamiento autbnomo, critico y creativo,
organizando Situaciones comunicativas, planteando problemas reales,

significativos, permite el anaisis reflexivo.
Perfil de entrada del directivo:

Cuestionador
Colaborativo

Ejecutor

Transmisor de saberes

Proactivo
DESARROLLO

1. Dindmica: EJERCICIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL.
2. Objetivo

Ejercitar las bondades del liderazgo transformacional en funcion de participar en

|a mediacion escolar.
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3. Actividades
Observe el siguiente video sobre: Liderazgo Transformacional.
https.//www.youtube.com/watch?v=VijmIH19608

a) Definicion ddl liderazgo transformacional.

b) Clasificacion del liderazgo transformacional: liderazgo transacciona y
transformacional.

c) Componentes del liderazgo transformacional. Influencia idealizada,
Consideracion individual, Estimulacion intelectual, Factor inspiracional.

Reflexion grupal

a) Cadagrupo detrabgjo realizarareflexién sobre e liderazgo transacciona y

transformacional.

M etodologia.
Trabajo en equipo.

a) Definir roles
b) Discusion, andlisisy resolucion de casos reales de lainstitucion educativaen
el liderazgo de los directivos.
Técnicas.
a) Se realiza una lluvia de ideas sobre el tema “Que tipo de liderazgo practica
usted”, cada docente pondra su tipo.

b) Sesolicitalareflexion delasiguiente frase:

“Si quieres construir un barco, no empieces por cortar las maderas y
distribuir € trabajo, sino que primero haz de saber evocar en loshombresel

anhelo del mar libre y abierto”.
Antoine de Saint Exupéry.

Preguntas dereflexion, formando un grupo detrabajo.
1) ¢Quéesd liderazgo y cuaes son sus funciones?
2) ¢Asignaroles acadauno delos miembros de su equipo de trabajo?
3) ¢Es diferente e liderazgo transformacional gercido por los hombres, a
gjercido por las mujeres?
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4) ¢Consideras que € liderazgo transformacional es el adecuado para aplicar

en tu institucion y por qué?
Se presenta € producto final en una plenaria

4. Forma: sesion.
5. Materiales.

Papel ote, marcadores, |aptop.
Cuestionario dela actividad.

Los directivos resaltan las bondades del liderazgo transformacional en funcion

de participar en la mediacion escolar.

1. ¢Seconsideracon habilidadesdeun lider transformacional en lainstitucion?

2. ¢Existe profesores, dentro de la Unidad Educativa, que por € trabgjo que

desemperien en el aula considere que actian como lideres?

3. ¢Qué actividades debe realizar € directivo como lider transformacional en

lainstituciéon?
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5. ¢Qué compromiso se plantea para gercer la funcion de mediador
pedagdgico aplicando liderazgo transformacional ?

Perfil de salida del directivo:
Unavez realizada la dindmica se espera que €l docente tenga el siguiente perfil:

Debe ser critico y autocritico.
Colaborativo.

Mediador.

Sentido de pertinencia.
Integrador de saberes.
Proactivo

Cuadro N° 5 Evaluacion dela actividad 11

M étodo de evaluacion Forma de evaluacion

Lo

Exposicion Tono devoz

Calidad de presentacion
Dominio de contenido.
Organizacién

Claridad y precision.

Debate del producto de aprendizaje Respetan reglas.
Parti cipacion

Preparacion de argumentos

Eal A L R R

Tiene coherencia cada
actividad.

Elaborado por: Gabriela Alcaciega
Fuente: Investigacion documental.
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FASE DE APLICACION DE LA PROPUESTA (CAMBIO)
ACTIVIDAD Il1I

TIEMPO DE DURACION: 2 horas.

ACCION
DESCRIPCION

El lider directivo esta en la capacidad de seleccionar estrategias adecuadas y
pertinentes de acuerdo al ambiente laboral de los docentes con las autoridades,
planteando actividades grupales para fortalecer e interés, la motivacion, las
cualidades de un lider, partiendo siempre de la experienciaprevia, como también €
involucrar alos docentes enlatomade decisiones. Ladirectorao vicerrector cumple

con lafuncién de instructor, formador, asesor e influencers.
Perfil de entrada del directivo

Responsable.
Observador.
Cooperdtivo.
Conformista
Apético.

Autoritario.
DESARROLLO
1. Objetivo

Conocer los diferentes estimulos y motivaciones para generar un optimo clima
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organizacional.

2. Actividades
Dinamica CLIMA ORGANIZACIONAL
Observe €l siguiente video sobre: Clima organizacional.
https.//www.youtube.com/watch?v=VHb7sVULI7M

a) Definicion del clima organizacional
b) Entorno laboral
c) Motivacion
d) Seleccion de personal.
Realizar unaredaccion sobre e clima organizacional,
3. Metodologia
Trabajo en equipo.

a) Definir roles
b) Discusion, andlisis y resolucion de casos reales de la institucion
educativa sobre el clima organizacional.

4. Técnicas

Los directivos lideres trabajan en equipo, se les plantea las siguientes preguntas

generadoras:
Preguntas:
¢Qué se entiende por el clima organizacional ?
¢Por qué es importante que haya un clima positivo de trabajo?
¢Considera que en la Unidad Educativa existe un adecuado climalaboral ?
¢Quétipo de climalabora deseariatener en su ingtitucion?

El producto de lareflexion y respuesta a | as interrogantes se presentara en una
plenaria entre todos los participantes, del cua deben sdlir las principaes

conclusiones.

5. Forma: sesion.
6. Material.
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Papel ote, marcadores, |aptop.

7. Cuestionariodela actividad.

Los directivos conocen |os diferentes estimulos y motivaciones para generar un

Optimo clima organizacional.

1. ¢Tiene unabuena comunicacion con sus comparierosy estudiantes para
trabajar en equipo?

2. ¢Enlainstitucion existe la comunicacion adecuada para crear un clima
laboral que permitarealizar sus actividades diarias?

3. ¢Esreconocido € trabajo bien hecho antes que el mal hecho enla
institucion?

personas?

Perfil de salida del directivo
Unavez realizadaladindmica se esperaque € directivo tengael siguiente perfil:

Responsable.
Flexible.
Observador.
Mediador.
Cooperdtivo.
Inspirador.
Innovador.
Resolutivo.
Empati co.
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Carismético.

Cuadro N° 6. Evaluacién dela Actividad 111

M étodo de evaluacion

Forma de evaluacion

Exposicion

6.

Tono devoz

Calidad de presentacion
Dominio de contenido.
Organizacion

. Claridad y precision.

Debate del producto de aprendizaje

Respetan reglas.

Parti cipacion

Preparacion de argumentos
Tiene coherencia cada
actividad.

Elaborado por: Gabriela Alcaciega
Fuente: Investigacion documental.
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FASE DE MANTENIMIENTO (RE CONGELAMIENTO)

ACTIVIDAD IV
TIEMPO DE DURACION: 2 horas.

MEDIACION

DESCRIPCION

El lider directivo realiza un proceso de concientizacion sobre las ventgjas de los
procesos de mediacion pedagdgica, dentro de las actividades que cumplen los
estudiantes, planificando y seleccionando |os diferentes recursos pedagdgicos para
aplicar en e proceso ensefianza aprendizaje, manteniendo una comunicacion
asertiva con todos los involucrados. El docente toma el rol de instrumentador e

i ntercomuni cador.
Perfil de entrada del docente

Dominio de contenidos.

Madurez y estabilidad emocional.

Capacidad paratrabajar en equipo.

Conocimiento de su institucién y su entorno social.
Espiritu abierto para colaborar.

Capacidad para medir.
DESARROLLO

1. Dinamica: FASES DE LA MEDIACION DIRECTIVO - DOCENTE.
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2. Objetivo

Dar a conocer a los directivos lideres las fases de la mediacion escolar para

solucionar los conflictos en lainstitucion.

3. Actividades
Observe € siguiente video sobre la mediacion pedagdgica.

https://www.youtube.com/watch?v=ppLVv1AynXTE

a) Definicion de la mediacion pedagdgica.
b) Principios de lamediacion pedagdgica.
c) Caracteristicas de la mediacion pedagdgica.
Los grupos de trabajo realizardn una analisis critico-reflexivo sobre los
aspectos fundamental es de la mediacion pedagdgica.
4. Metodologia

Trabajo en equipo

a) Definir roles
b) Discusion, andlisis y resolucion de casos reales de la institucion
educativa sobre el clima organizacional.
5. Técnicas.
Grupo de trabgjo.
Entrega de material sobre las fases de |a mediacion pedagogica.
https:.//pedagogiaamor.wordpress.com/2012/05/18/mediacio
n-pedagogica/
Se realiza una plenaria para aclarar interrogantes presentados.

Se organiza un taller en el cual se elaborard un simulacro que ponga en
evidencialas fases de la mediacion docente-estudiante.
El producto seralaredaccion de un giemplo de proceso de mediacion
pedagdgica.

6. Materiales

Papel otes, marcadores, laptop, aulas adecuadas.
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Evaluacion dela actividad

Los directivos lideres conocen | as fases de la mediacion escolar para solucionar

|os conflictos en lainstitucion.

Cuestionario:

1

¢En las horas de clase explica a sus comparieros docentes sobre o que es
una mediacién docente-estudiante y sus fases?

¢Antes de empezar la clase exploray relaciona el nuevo contenido con la
realidad de | os estudiantes?

¢Usted como directivo lider motiva constantemente la participacion y
didlogo con los docenes-estudiantes en clases?

¢Ayudaaresolver problemas y conflictos académicos, disciplinario y
personales a sus colegas docentes?

(Manifiesta un trato justo e imparcia con todos los docentes sin
discriminar anadie dentro y fuera de clases?

Perfil de salida del directivo

Una vez redizada las actividades se espera que el directivo tenga € siguiente

perfil.

Competencia de liderazgo transformacional .

Competencia pedagogica.

Conocimiento de laforma de administracion que debe ensefiar y de su
didactica.

Comprension de los procesos de desarrollo y crecimiento de |os docentes y
estudiantes.

Capacidad paratrabagar en equipo con los comparieros docentes.
Conocimiento de su institucion y su entorno social.

Espiritu abierto y dindmico para estar en constante aprendizaje.
Capacidad para evaluar integralmente.

Capacidad de retroalimentacion en lainstitucion.

Proactivo
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Cuadro N° 7 Evaluacién dela actividad 1V

M étodo de evaluacion Forma de evaluacion

Exposicion 11. Tono devoz
12. Calidad de presentacion
13. Dominio de contenido.
14. Organizacion

15. Claridad y precision.

Debate del producto de aprendizaje 9. Respetan reglas.
10. Participacion
11. Preparacion de argumentos
12. Tiene coherencia cada
actividad.

Elaborado por: Gabriela Alcaciega
Fuente: Investigacion documental.
Validacion dela propuesta

En este punto se valida la propuesta, la cual es presentada a los usuarios de la
misma que son los directivos y docentes de la Unidad Educativa “Génesis”, que
suman un total de 20 personas, y se lo readliza a través de la matriz valoracion la

cual se presenta a continuacion:

Cuadro N° 8 Validacion dela propuesta

Criterios Muy Bastante Acepta Poco I nacepta
Aceptable Acepta ble Acepta ble
ble ble
Aspectos de la propuesta 16 4

(objetivos, edtructura de la

propuesta, eval uacidn)

Claridad de la redaccion 16 5
(lenguaje sencillo)

Pertinencia del contenido de 17 3
la propuesta

Viabilidad para € contexto 20
donde se propone

Fuente: Manual de estilo 2018, Universidad Tecnol égica Indoamérica
Elaborado por: Gabriela Alcaciega
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La validacion por medio de la matriz de consulta a los usuarios se basa
principamente en evaluar cuatro puntos de la misma los cuales se presentan a

continuacion:

El objetivo principa de laevaluacion consistio en valorar 10s siguientes puntos:
Aspectos de la propuesta (objetivos, estructura de la propuesta, evaluacion): Para
los usuarios la propuesta contiene objetivos claros que atacan a las debilidades de
lainstitucion en aspectos de liderazgo directivo, con una estructura claro en donde
se puede apreciar la preocupacion por tratar cada punto que se menciona en €l
andlisis de resultados, por 10 que los usuarios concuerdan que este punto tiene una
calificacion muy aceptable , con algunas excepciones que no estan en desacuerdo y

gue comentan que se puede mejor en algunos puntos.

Claridad de la redaccién (Ilenguaje sencillo): La redaccion en la propuesta, es
clara, precisay concreta, donde se puede evidenciar caracteristicas claras para que
los directivos puedan aplicar un liderazgo transformacional en su labor profesional
y de ta manera se pueda mejorar € clima organizaciona de la comunidad
educativa.

Pertinenciadel contenido delapropuesta: en este punto los directivos consideran
gue alguna parte del contenido no es pertinente incluirlo en la propuesta, por o que
se tomara en cuenta la sugerenciaa momento de aplicar la propuesta, los docentes
consideran que & contenido esté acorde a las observaciones que dieron en las

encuestas por |o que le dan una calificacion de muy aceptable.

Viabilidad para € contexto donde se propone Aspectos de la propuesta
(objetivos, estructurade la propuesta, evaluacion): Este punto es el masfuertedela
valoracién, con una total aceptacion de todos los involucrados consideran que la
propuesta tiene gran valia para la Unidad Educativa ya que permitird afrontar los
roces expuestos a inicio de la investigacion de una manera en la que estos se
resuel van de unamanera practicay deje un precedente para futuras exposiciones de
inconvenientes en la institucién, como también para gercer € liderazgo
transformacional por parte de los directivos y de esta manera mejorar en todos los

ambitos de la institucidn educativa.
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CONCLUSIONES

Por medio de esta investigacion se establecieron los antecedentes tedricos
del liderazgo en directivos educativos donde se analizo laimportancia de la
précticadel liderazgo transformacional en los actores educativos, porque son
quienes orienta, motivay por ende puedallevar unamejor gestion educativa
por medio del desarrollo correcto de la mision, vision, la organizacion y
sobre todo €l trabajo en equipo.

Al momento de realizar € diagnéstico la situacion del liderazgo en la
institucion se encontrd que sus directivos, tienen algunos aciertos al mostrar
su liderazgo los cuales se reflgjan por medio de una correcta planificacion
estratégica, como también el manegjo de los recursos humanos es aceptable y
los docentes 1o reconocen, pero es evidente que los directivos de la
institucion prevalece € liderazgo Laissez Faire o € no liderazgo por lo que
se identificd en las encuestas deficiencias en 1o que respecta a la recepcion
de ideas nuevas y cierta resistencia a cambio, por otro lado los directivos
demuestran confianza a sus docentes 10 que hace que solo se interesen
cuando les pide ayuda

Se propone una estrategia de liderazgo transformaciona para cubrir los
inconvenientes encontrados en e diagndstico, esta propuesta esta disefiada
siguiendo €l modelo de Kurt Lewin, € cua propone un modelo de gestion
de cambio en tres fases con diferentes actividades cada una. El Descongelado
El Cambio y Re congelado |os cuales permitira que los directivos desarrollen
capacidades de liderazgo transformacional en la gestion educativa y de esta
manera fortalecer el ambiente laboral de autoridades y docentes.

La estrategia de liderazgo transformacional fue validada por |os usuarios de
la misma institucion por medio de una sociaizacion a los directivos y
docentes quienes lo aprobaron y manifestaron una contribucion al
desempefio del liderazgo directivo y ala meora de la gestion educativa, en
laaplicacion delas actividades de la estrategia de liderazgo transformacional
se contara con laorganizacion y €l apoyo de las autoridades y docentes de la
Unidad Educativa “Génesis”, tal proceso tendra una evaluacion progresiva
al finalizar cada actividad.
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RECOMENDACIONES

Es necesario gue las autoridades de la institucion educativa desarrollen
habilidades de liderazgo transformacional para que lamision y vision de
lainstitucion se pueda desarrollar por medio de objetivos planteados y €
trabajo cooperativo, es decir generar una relacion laboral de cofinancia,
motivacion e influencia por parte de los directivos.
Es indispensable que las autoridades y docentes mantengan una buena
comunicacion para que de esta manera puedan participar y generar
cambios significativos en lainstitucion, es decir e docente seré capaz de
identificar e liderazgo de los directivos a momento de resolver
problemas como también buscar lainnovacion y actualizaci én académica.
Es necesario la capacitacion permanente en relacion a liderazgo
directivo e innovacion en la gestion pedagogica y educativa, por medio
del desarrollo de actividades o talleres que lleve alareflexion del entorno
laboral y educativo acerca de laresponsabilidad que tiene | as autoridades
con lainstitucion educativa 'y su comunidad y de esta manera demostrar
laeficaciade los lideres educacionales.
Serecomienda que seincentive alos docentes a participar deformaactiva
en e desarrollo de las actividades que conforman la estrategia para
generar un nivel de confianza suficiente y se desarrolle de manera en que
todos aporten susideas y estamaneralas autoridades puedan desempefiar

mejor su cargo Yy llevar una convivenciaarmonicalaboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Arbol de problemas

-
t

Causas

--

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Gabriela Alcaciega
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Anexo 2: Némina de docentes encuestados de la Unidad Educativa“Génesis’

1 BEDON NAVARRETE EDITH DEL ROCIO

RODRIGUEZ ULLOA MAYRA FABIOLA

CHICO MORENO MARGARITA DEL ROCIO

CAINA ESCOBAR MARIA ISABEL

BALCAZAR GUERRERO CARLOS ALBERTO

(2 BN 1 & 2 B ¥ SN [ S I \S)

SUAREZ MANZANO ESTEBAN EMILIO

7 CHACIN RODRIGUEZ DOUGLAS JOSE

8 PORRAS TUNJA ARTURO JAVIER

9 ESCALANTE ALDASJAVIER ALEXANDER

10 OVIEDO GARCES PATRICIA

11 MOSCOSO CARVAJAL JUAN CARLOS

12 CEPEDA CEPEDA SONIA LORENA

13 MILLER RENEE

14 SANCHEZ JENBEL JOY

15 VELASCO VASCO ALVARO PATRICIO

16 MASABANDA MANOTOA VERONICA ELIZABETH

17 CANAR PERALTA MARTHA CECILIA
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Anexo 3: Operacionalizacion de Variable

Variable dependiente: liderazgo directivo

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores [tems Basicos Técnicas
instrumentos
Liderazgo directivo es Megjoramiento | *Motivacion para e | 1,2,34,5 Técnica
la CapaC|dade| de delacalidad | desempefio docente.
generar una relacion educativa *Cumplimiento eficaz de Encuesta
g‘iﬁ‘étagg entre :g lafuncion docente.
. - .
estrategia, los sistemas Innovador y visionario. I nstrumento
e edtilo de liderazgo,
las  capacidades |a Cuestionario
gente y los objetivos Gestion
superiores  de la Pedacta *Logro de los resultados | 67,8910, 11,12
organizacion, asi agogica y objetivos (Anexo 3)
como la capacidad de pedagodgi cos.
articular los recursos *Desarrollo de la vision
que se dispone de con |os docentes.
manera de lograr 1o
gue se desea. (Rivera
Y Arroyo, 2015)
Gestion * Actualizacion y 13,14,15,16,17,18
Administrativa | capacitacion del director

* Administracion de los
recursos humanos vy
materiales.
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Competencias de

un lider

Clima

organizacional

*Cualidades para
desempefiarseen e cargo.

*Planificacion
estratégica:

* Cumplimiento de
estandares de desempefio
dados por € Plan
Nacional del Buen Viviry
aplicacion de normas de

participacion he
inclusion.
*Gestion pedagdgica:

Cumplimiento de metas

¢Considera usted importante una
evaluacion a su desempefio
como directivo?

¢Quéestrategiautilizausted para
promover la participacion activa
y responsable de los docentes en
latoma de decisiones?

¢Como motiva usted para
mejorar € desempefio laboral
docente?

¢Como trabgja usted con los
docentes para acanzar los
objetivos de la planificacion en
el aula?

¢Cud es su opinion acerca del
trabgjo colaborativo en la
comunidad educativa?

¢Considera usted importante la
educacion inclusiva e
intercultural en lainstitucion?

Técnica
Entrevista a
directivo

| nstrumento

de
preguntas (Anexo
4)

Guion
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educativas propuestas por
el ente de control.

*Gestion  de  talento
humano y recursos.
Cumplimiento de los

programas de formacion
docente y de
presupuestos.

*Cumplimiento de las
actividades  propuestas
para la convivencia en la
comunidad educativa.

¢Existe en la institucién
innovaci 6n educativa?

¢Usted gestiona programas de
formacion docente en éareas

débiles de acuerdo a las
evaluaciones internas de la
institucion?

¢Como promueve y administra
el uso eficiente de recursos de la
institucion?

¢Qué normativa debera aplicar
usted como directivo para
garantizar € bienestar de los
estudiantes, docentesy padres de
familia?

¢COmo genera usted un climade
confianza y cultura de paz con
docentes, estudiantesy padres de
familia?

¢Cull e d cand de
comunicacion que considera
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tener con los docentes: grupal o
individual?

Elaborado por: Gabriela Alcaciega
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Anexo 4: Cuestionario para docentes

UNIVERSIDAD TECNOL OGICA INDOAMERICA
i MAESTRIA EN EDUCACION INNOVACION Y LIDERAZGO
= 7 EDUCATIVO

CUESTIONARIO PARA DOCENTES
I nstrucciones

En e sSguiente instrumento se realiza diversas interrogantes sobre €
desenvolvimiento de los directivos. Se indica marcar una (X) en los casilleros segun
crea correspondiente. Teniendo en cuenta que € puntaje favorable tiene 4 puntosy €
menos favorable e 0.

Género
Nunca=1 Raravez =2 Algunasveces=3 Bastanteamenudo=4 | Siempre=5
Masculino (...... ) Femenino (...... )

Experiencialaboral
la3afos(....) 3a5afos(....) 5a8afos(...... ) 10 aflos o més (...... )

N Mi director/a o vicerrector/a 1/2(3/4|5

El directivo reconoce e desenvolvimiento de los

maestros.

2 | El directivo incentiva el desempefio de |os maestros.

3 | El directivo hace que los docentes cumplan sus funciones

eficazmente mediante reuniones

4 | El directivo promueve €l trabajo en equipo.

5 | El directivo promueve la innovacion y capacitaciéon del
docente

6 | El director desarrolla una vision compartida con los

docentes
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7 | Se mantiene un adecuado climainstitucional.

8 | El directivo brinda una solucién oportunaalos problemas
gue se presentan en lainstitucion.

9 | Lainstitucion educativa aplicael PEI.

10 | El director logra una cultura institucional capacitada y
estratégica que se orientaa logro del éxito con resultados
y objetivos en comun.

11 | El director es un guia como persona tanto en su vida
laboral y social.

12 | El director fomentay logralacolaboracion y participacion
del docente.

13| El directivo es equitativo para castigar fallas e
incumplimientos del docente.

14 | Usted cree quelalabor querealizalosdirectivos es buena.

15 | Loadirectivostiene € apoyo de los docentes.

16 | Los directivos manegjan adecuadamente los recursos
humanos para desarrollo de la Institucion Educativa

17 | El directivo es trabgjador y comprometido en €
desenvolvimiento de sus funciones.

18 | El directivo mantiene y promueve la meora de los

recursos materiales de lainstitucién para una mejor labor
educativa
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Anexo 5: Cuestionario de validacion para docentes. (Prueba Piloto)

L3

Y

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

MAESTRIA EN EDUCACION INNOVACION Y LIDERAZGO

EDUCATIVO

CUESTIONARIO PARA DOCENTES

I nstrucciones

En e sSguiente instrumento se realiza diversas interrogantes sobre €
desenvolvimiento de los directivos. Se indica marcar una (X) en los casilleros segun
crea correspondiente. Teniendo en cuenta que si usted entiende perfectamente cada

pregunta.

Género

Masculino (...... ) Femenino (...... )

Experiencialaboral

la3afos(....) 3a5afos(....) 5a8afos(...... ) 10 aflos o més (...... )
N Mi director/a o vicerrector/a Sl | NO
1 | El directivo reconoce e desenvolvimiento de los maestros.
2 | El directivo incentiva el desempefio de los maestros.
3 | El directivo hace que los docentes cumplan sus funciones

eficazmente mediante reuniones

El directivo promueve € trabajo en equipo.

El directivo promueve lainnovacion y capacitacion del docente

El director desarrolla una visién compartida con los docentes

Se mantiene un adecuado climainstitucional.

o N o o b~

El directivo brinda una solucién oportuna alos problemas que se

presentan en lainstitucion.

Lainstitucion educativa aplica el PEI.
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10

El director lograunaculturainstitucional capacitaday estratégica
gue se orienta a logro del éxito con resultados y objetivos en

comun.

11

El director es un guia como persona tanto en su vida laboral y
social.

12

El director fomenta y logra la colaboracion y participacion del

docente.

13

El directivo es equitativo para castigar falas e incumplimientos
del docente.

14

Usted cree que lalabor que realizalos directivos es buena.

15

Loadirectivostiene e apoyo de |os docentes.

16

Los directivos mangjan adecuadamente los recursos humanos

para desarrollo de la Institucion Educativa

17

El directivo estrabajador y comprometido en el desenvolvimiento

de sus funciones.

18

El directivo mantiene y promueve la mejora de los recursos

materiales de lainstitucion para unamejor labor educativa
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Anexo 6: Guion de Entrevistapara el vicerrector de la Unidad Educativa“Génesis’

. UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

MAESTRIA EN EDUCACION INNOVACION Y LIDERAZGO
EDUCATIVO

Objetivo: La siguiente entrevista esta orientada Gnicamente con fines educativos,
garantizando su fiabilidad y valiosa opinién que permitira medir laimportancia de la

formacion de directivos ante la responsabilidad de un cargo en lainstitucion.
GUION DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
¢Cual es su nombre completo?
Mauricio Roberto Moreno Sanchez
¢Cuantos afnos g erce como autoridad de la institucion educativa?
8 afnos

¢Cual fue su reaccién al momento que le asignaron por primera vez €l cargo

como autoridad?

Su primer cargo directivo fue en una ingtitucién de la ciudad de Ambato
aproximadamente 30 afios desde ese entones siempre se ha encontrado en posiciones
directivas, sin embargo, no ha dejado de dar clases, porque considera que la autoridad
siempre debe estar inmersa en el accionar de |as aulas para tener mayor sensibilidad y

comprension de cada uno de los docentes.

¢Creeusted que esnecesario una capacitacion previa antesde g ercer un cargo

como autoridad deunainstitucion?

Afirma que la primera capacitacion ha obtenido a través de la experiencia que va

teniendo con los afnos, haciendo énfasis que la capacitacion es necesariay constante
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PLANIFICACION ESTRATEGICA
¢Considera usted importante una evaluacion a su desempefio como directivo?

La evaluacion tiene que ser constante por medio de un control de procesos para que
de esta manera se vaya evaluando cuales son los logros de |os objetivos propuestos, de
esta manera la autoevaluacion se ha acostumbrado a redlizar cada afio para
retroalimentar y realizar cambios en las planificaciones anuales, sin embargo,
manifiesta que la autoevaluacion es un gje transversal que es mangjada a nivel de

gerenciaeducativa, para esto es necesario tener conoci miento sobre gerencia educativa.

¢Qué estrategia utiliza usted para promover la participacién activa y
responsable de los docentes en la toma de decisiones?

En primer lugar, tomacomo referencialaorganizacion, planificacion y organizacion
de acuerdo al organigrama de la institucion, la filosofia, metodologia, l0s principios
éticos, mision, vision, € ideario, en segundo lugar, la capacitacion docente, reuniones

semanal es para compartir criterios pedagdgicos y control de procesos a nivel grupal
¢Como motiva usted para mejorar el desempefio laboral docente?

M anifiesta que lamotivacion tiene que ser constante, inteligente, individual y grupal

privilegiando el perfil psicol6gico de los docentes.
GESTION PEDAGOGICA

¢Como trabaja usted con los docentes para al canzar |os objetivos de la planificacion

en e aula?

El unidad educativa se mangja por medio de coordinadores quienes son los que
realizan e primer control de las planificacion después es notificado a vicerrector,
mediante un listado de contenidos que se debe tratar durante € afio lectivo, también
existe el control en las actividades que tienen que realizar dentro del aula, los cuales
estan centrados en procesos paraimpartir |os conoci mientos, donde se puede evidenciar

cual es la metodologia que utiliza € docente, por otro lado hoy en dia estan
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privilegiando la parte emocional docente por lo cua han reducido a gunos documentos
tradicionales y quedandose con una parte esencia de contenidos y metodologias.

¢Cual es su opinién acerca del trabajo colaborativo en la comunidad

educativa?

Manifiesta que este afio lectivo debido a la pandemia del COVID 19 se esta
trabagjando mucho en € trabagjo cooperativo ya que, ayudado a valorar a equipo de
trabaj o, para que se sienta motivando, tranquilo sobre que se sienten afanoso de volver
a la institucién para tratar entre docentes y autoridades y de retomar e trabgjo de
manera presencial en las aulas

¢Considera usted importante la educacion inclusiva e intercultural en la

institucion?

La interculturalidad es uno de los ges trasversales de la institucién, por ende se
encuentran plasmados en la filosofia institucional, razén por la cual la institucion
cuenta con estudiantes de diferentes etnias recalcando que la mayor parte de los
estudiantes son mestizos pero cuentan con estudiantes Chibuleo entre otros, la
institucion en cuanto ala educacion inclusiva han logrado grandes objetivos en cuanto
a inclusion porque existe estudiantes graduados como bachilleres sin ningun
inconveniente pero en el periodo escolar |os estudiantes han sido educados con laayuda

de adaptaciones curriculares, por ende |os docentes han sido capacitados.
¢(Existeen lainstitucion innovacion educativa?

Manifiesta que en innovacion educativa que a través de |os afios de experiencia no
ha existido ningin cambio, simplemente el cambio de términos a nivel educativo, 1os
mismos gque son manejados de acuerdo alas politicas de cada gobierno, del ministro de
educativo, como también inclusive este término es de acuerdo alaformacion ideologia
de cadainstitucion y que simplemente se copia, sereproduce, lasteorias de aprendizaje,
las metodol ogias extranjeras que nadatienen que ver con € puebl o ecuatoriano es decir
gue no existe nada nuevo en & Ecuador.
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GESTION DE TALENTO HUMANO Y RECURSOS

¢Usted gestiona programas de for macion docente en areas débiles de acuerdo

alasevaluacionesinternasdelainstitucion?

Lamayor debilidad y amenaza es el medio que los docentestiene areintegrarseala
institucion por miedo a contagio, las cuales estén trabajando ya desde varios meses
atras, razon por la cual son unade las primerasinstituciones que decidieron regresar de
manera progresiva a trabajo, para lo cual han implementado varias medidas de
seguridad, y han trabajado con e equipo de psicologia y trabajo socia para que sea
tratado como corresponde mediante e cuidado emocional y laboral por ende han

realizado las pruebas COVID para que el personal se sienta seguro.
¢Como promuevey administra el uso eficiente derecursosdela institucion?

Laadministracién de lainstitucion lo realizan de manera eficiente razon por la cual

las autoridades no han bajado el sueldo alos docentes

¢Qué normativa debera aplicar usted como directivo para garantizar €

bienestar delos estudiantes, docentesy padres de familia?

Lanormativa principal de la comunidad educativa es que todos tienen que trabajar,
con alturaprofesional dgjando un lado lavida personal paraalcanzar |laarmonialaboral
de la comunidad educativa

CLIMA ORGANIZACIONAL

¢Como genera usted un clima de confianza y cultura de paz con docentes,

estudiantesy padresde familia?

Todos |os docentes se reinen una vez por semanacon €l vicerrector pararealizar un
control para observar € cumplimiento de la planificacion que han presentado
anteriormente, por ende, €l avance del mismo, como también s tienen algun
inconveniente comportamental con los estudiantes, inclusive € vicerrector lleva una

ficha para verificar el estado de salud de los docentes como €l estado laboral.
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¢Cual esel canal de comunicacion que consider atener con losdocentes. grupal

oindividual?

El canal de comunicacién que mangja la autoridad es €l grupal como individual ya
esa esta de manera personal como por medios tecnologicos, de manera persona y
laboral parafinalizar € vicerrector manifiesta que la educacion deberia mejorar desde
las bases como también hay que dar espacios a las nuevas generaciones haciendo
énfasis que son fragiles ante los problemas que se presentan, por ende hay que formar
autoridades con valores fuertes que aprendan a resolver los propios problemas con
madurez para ello las autoridades deben estar preparadas académicamente,
emocionalmente y sobre todo con buena actitud, demostrando los anteriores aspecto

desde €l inicio delavida profesiona hastalafinal.
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Anexo 7: Guion de entrevista parala directora de la Unidad Educativa“Génesis’

- UNIVERSIDAD TECNOL OGICA INDOAMERICA

MAESTRIA EN EDUCACION INNOVACION Y LIDERAZGO
EDUCATIVO

=

Objetivo: La siguiente entrevista esta orientada Unicamente con fines educativos,
garantizando su fiabilidad y valiosa opinién que permitira medir laimportancia de la

formacion de directivos ante la responsabilidad de un cargo en lainstitucion.
GUION DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
¢Cual es su nombre completo?
Rocio Palacios Viera
¢Cuantos afnos g erce como autoridad de la institucion educativa?
10 aios

¢Cual fue su reaccién al momento que le asignaron por primera vez € cargo

como autoridad?

Manifest6 que fue una sorpresaque alavez |o tomo como un reto como también un

aprendizaje con muchas gratificaciones.

¢Creeusted que esnecesario una capacitacion previa antesde g ercer un cargo

como autoridad de unainstitucion?

Afirmo que es necesario tener varios conocimientos, tanto en el aspecto pedagogico

como administrativo
PLANIFICACION ESTRATEGICA

¢Considera usted importante una evaluacion a su desempefio como dir ectivo?
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Laevaluacién es necesaria por ende toma como énfasis que por parte de laautoridad
nacional existe € area de gestion de desempefio razén por la cual se redliza las

eval uaciones de manera permanente.

¢Qué estrategia utiliza usted para promover la participacion activa y

responsable de los docentes en la toma de decisiones?

La manera de promover la particion activa por parte de la rectora es impulsar la

motivacion, inculcar laresponsabilidad y poner las reglas.
¢Como motiva usted para mejorar el desempefio laboral docente?

Motiva a los docentes por medio de un comunicado de felicitaciones siempre y
cuando el docente haya cumplido con su labor, por otra parte, siempre estén pendientes
de la parte humana por medio de cronogramas y de esta manera estéan pendientes del

cumplimiento del mismo.
¢Cual essu punto de vista acerca de la autoevaluacion en la instituciéon?

Realizan la evaluacion desde la parte pedagdgica donde son evaluados los avances
de contenidos por medio de la recopilacion de notas y los métodos y estrategias que
son utilizados por parte de los docentes a momento deimpartir las clases, en cuanto o
administrativo son rigurosos y delicados en e aspecto de pensiones, en relacion a
talento humano y del manejo de documentos e informacion es decir 1a autoeval uacion

abarca diversos campos para poder mejorarla.
GESTION PEDAGOGICA

¢Cbémo trabaja usted con |os docentes para al canzar |0s objetivos de la planificacion

en e aula?

Manifiesta que el principal objetivo es cumplir las planificaciones destinadas para
el afo escolar, a final del afio analizan y evalUan que los contenidos se hayan cumplido

por medio de los informes realizados por |os tutores de cada aula en todas | as areas.
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¢Cual es su opinién acerca del trabajo colaborativo en la comunidad
educativa?

Considera que € trabajo cooperativo en la institucion lo redlizan de manera
permanente ya que una sola persona no puede realizar todas las actividades, es un
trabajo donde una parte aporta a la otra es decir la comunidad educativa esta inmersa

en todo momento.

¢Considera usted importante la educacion inclusiva e intercultural en la

institucion?

La educacién inclusiva e intercultural son importante porque se tienen diferencias,
razon por lacual lainstitucion forma estudiantes con valores, porgque la mayor parte de
aulas por |o menos cuenta con un estudiante con necesidades educativas por ende son

tratadas con respeto de acuerdo a su condicion individual .
GESTION DE TALENTO HUMANO Y RECURSOS

¢Usted gestiona programas de formacion docente en areas débiles de acuerdo

alas evaluacionesinternasdelainstitucion?

La directora manifiesta que tienen un plan de capacitaciones, los cuales se va
realizando durante el afio lectivo para mejorar y actualizar los conocimientos de los
docentes, razén por la cual por laépocade COVID se han estado capacitando en €l uso
de plataformas, las nuevas herramientas y técnicas de aprendizaje virtual.

¢Como promuevey administra el uso eficiente derecursosdelainstituciéon?

El uso eficiente de los recursos es promovido por medio del orden y lalimpieza de
las areas que son de uso comunal, como también han creado la cultura del no

desperdiciar razon por la cual realizan el reciclado.

¢Qué normativa debera aplicar usted como directivo para garantizar €

bienestar delos estudiantes, docentesy padres de familia?
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Una de las normativas es brindar un ambiente de paz, tranquilidad erradicando
cualquier tipo de violencia labora dentro y fuera del aula, obteniendo asi €l apoyo
psicologico por medio del departamento del DECE lo cua da su respectivo

seguimiento.

¢Cree usted que una evaluacion permanente, encamina a la mejora continua

del desempefio docentey por ende a lainstitucion?

Es necesario realizar una evaluacion contante por que ayudaaverificar lasfalencias
de lainstitucién y por medio de ello se podra mejorar, siempre y cuando exista una

critica constructivista.
CLIMA ORGANIZACIONAL

¢Cbémo genera usted un clima de confianza y cultura de paz con docentes,
estudiantesy padresde familia?

Conrelacion alos directivos afirma que existe una apertura cuando € personal dicente

lo requiera.

¢Cual esel canal de comunicacion que consider atener con losdocentes: grupal

oindividual?

El canal de comunicacion que se utiliza es de manera grupal porque realizan
reuniones semanal es donde desarrollan diferentes teméticas en cuanto alasinquietudes
laborales, como también se da una comunicacion individual cuando € docente asi |0
amerite.
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Anexo 8: Fotografias de la entrevista a las autoridades y validacion de la encuesta a
docentes de la Unidad Educativa "Génesis’

Rectora Dra. Roci6 Palacios
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Vicerrector Dr. Mauricio Moreno
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Validacion dela encuesta alos docentes de la Unidad Educativa Génesis.
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