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RESUMEN

La presente investigacion evidencia, que el estilo del liderazgo distributivo es factible
para lograr un cambio en la institucion educativa “Nuestra Sefiora del Carmen” de
Yanacancha; de tal manera que las personas que asuman las funciones de direccion n
dicha institucion son elementos fundamentales que determinan la existencia, la calidad
del servicio y el éxito del proceso de cambio.

De esta forma es posible afirmar que si se quiere cambiar la institucidn educativa hacia
un nuevo estilo de liderazgo y por consiguiente mejorar el servicio educativo necesitamos
contar con personas comprometidas donde el lider trabaje de manera conjunta a través
de la distribucion de su liderazgo en comunidades de aprendizaje y de practica en el
trabajo colaborativo y colegiado que son elementos vitales para el logro eficaz del
proceso de cambio.

Se ha utilizado la observacion y la induccion como método de investigacion cientifica,
aplicando instrumentos de recoleccion de datos como entrevistas y cuestionarios a
personal directivo, direccion general, subdirecciones: primaria, secundaria y jefaturas de
areas, a fin de analizar su disposicion para adoptar un estilo de liderazgo distributivo, asi
como a docentes, con la idea de analizar su aceptacion a asumir funciones de liderazgo.

Palabras Clave: Diagndstico para la aplicacion del liderazgo



ABSTRACT

This research shows that the style of distributive leadership is feasible to achieve a
change in the educational institution "Nuestra Sefiora del Carmen” of Yanacancha; in
such a way that the people who assume the management functions of said institution are
fundamental elements that determine the existence, the quality of the service and the
success of the change process.

In this way it is possible to affirm that if we want to change the educational institution
towards a new style of leadership and consequently improve the educational service we
need to have committed people where the leader works together through the distribution
of their leadership in communities of learning and practice in collaborative and collegiate
work that are vital elements for the effective achievement of the change process.
Observation and induction have been used as a method of scientific research, applying
data collection instruments such as interviews and questionnaires to management
personnel, general management, subdirectorates: primary, secondary and area heads, in
order to analyze their willingness to adopt a distributive leadership style, as well as
teachers, with the idea of analyzing their acceptance to assume leadership roles.

Keywords: Diagnosis for leadership application



INTRODUCCION

Los estudios realizados con respecto al liderazgo en las instituciones educativas en estos
tiempos, son reflejo de sus vivencias socioculturales y econémicas, tomando en cuenta
la actitud y el quehacer de los individuos que son elementos importantes para el éxito y
la calidad en los procesos de cambio de una institucion.

Siguiendo esta linea podemos asumir que el liderazgo no es patrimonio de una sola
persona, ni de un cargo en particular.

El estudio del liderazgo educativo es relevante ya que se considera que el éxito de las
instituciones educativas se debe al tipo de liderazgo que desarrolla la organizacién
educativa.

Resaltando el liderazgo distributivo, replantea una nueva forma de liderar, donde todos
los integrantes de una institucion asumen funciones y no solo una persona.

La presente investigacion titulada diagnostico para la aplicacion del liderazgo
distributivo en la Institucion Educativa “Nuestra Sefiora del Carmen” del distrito de
Yanacancha, Pasco 2017.

La razon de eleccion del tema surge de la inquietud para conocer que tipo de liderazgo
se desarrolla en la institucién educativa “Nuestra Sefiora del Carmen” y como es
percibida por los docentes; por tal motivo el problema planteado para esta investigacion
¢Es el liderazgo distributivo una alternativa factible para lograr un cambio en la
institucion educativa “;Nuestra Sefiora del Carmen” del distrito de Yanacancha, de tal
manera que le permita mejorar la calidad del servicio educativo?

La tesis emplea una metodologia de observacion e induccion cientifica que consiste en
la percepcion directa del objeto de investigacion.

La tesis se encuentra en la linea de investigacion sobre liderazgo en organizaciones

educativas que corresponde a la mencion en gestion de la educacion, la cual desea
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brindar, a otras investigaciones sobre liderazgo distributivo desde la practica y realidad
de una institucion, su culturay las competencias que existen; ademas podria servir como
referente en otras instituciones de similares caracterizas.

La tesis tiene como objetivo general determinar si el estilo del liderazgo distributivo es
una alternativa factible para lograr un cambio en la institucion educativa “Nuestra Sefiora
del Carmen” de Yanacancha, de tal manera que le permita mejorar la calidad del servicio
educativo y como objetivos especificos:

1.- Determinar el estilo de liderazgo actual en la institucion educativa “Nuestra Sefiora
del Carmen” del distrito de Yanacancha.

2.- Describir el papel que desempefara el directivo en pro de migrar hacia un nuevo
estilo de liderazgo educativo en la institucion educativa “Nuestra Sefiora del Carmen”
del distrito de Yanacancha, esto a partir de la elaboracién del perfil del lider educativo
bajo el enfoque del liderazgo distributivo.

3.- Determinar si los directivos de la institucion educativa “Nuestra Sefiora del Carmen”
del distrito de Yanacancha, estan preparados y/o abiertos a cambiar hacia un nuevo estilo
de liderazgo escolar, esto a partir del analisis el estilo actual de liderazgo versus el estilo
de liderazgo distributivo y explorar el nivel de resistencia al cambio con respecto a un
nuevo enfoque de liderazgo escolar.

Debemos de sefialar, que este estudio ha tenido sus limitaciones y sin duda es el tiempo,
sin embargo, es una avance e inicio para poder llegar a una segunda investigacion que
podria ser el determinar la efectividad de la aplicacion en la institucion educativa en
cuestion, del liderazgo distributivo.

La tesis ha sido desarrollada en cuatro capitulos que se detallan a continuacion:

En el capitulo | PROBLEMA DE INVESTIGACION se presenta la identificacion y

determinacion del problema, delimitacion de la investigacion, formulacion del problema.
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problema general, problemas especificos, formulacion de objetivos, objetivo general,
objetivos especificos justificacion de la investigacion y limitaciones de la investigacion.
En el capitulo 1l MARCO TEORICO contiene los antecedentes de estudio, se incluye las
bases tedricas y cientificas, el uso del tiempo y la practica escolar, la organizacién del
tiempo escolar y el tiempo en la organizacion escolar.

La calidad del aprendizaje con componentes, aprendizajes, calidad docente,
infraestructura y gestion sectorial.

Se incluye definiciébn de términos basicos, formulacion de hipotesis general y
especificas.

La identificacion de variables, definicion operacional de variables e indicadores.

En el capitulo 11l METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION contiene tipo
de investigacion, métodos de investigacion y el disefio de investigacion; poblacion y
muestra, técnicas e instrumentos de recolecta de datos; técnicas de procesamiento y
andlisis de datos.

Tratamiento estadistico, seleccién, validacion y confiabilidad de los instrumentos de
investigacion.

Por ultimo, se consigna la orientacion ética.

En el capitulo IV RESULTADOS Y DISCUCION encontramos la descripcion del
trabajo de campo, presentacion, analisis e interpretacion de resultados de objetivo
especifico 1.

También estan los resultados de la seccidn, trabajo cooperativo, la evaluacion para el
aprendizaje y planificacion efectiva para resultados de objetivo especifico 2 y de objetivo
especifico 3.

También encontraremos los resultados de objetivo general y analisis descriptivo,

mostramos prueba de hipétesis y por ultimo discusion de resultados.
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A partir de los resultados obtenidos se han planteado las conclusiones, recomendaciones
pertinentes para la investigacion, finalmente se consigna las fuentes bibliogréaficas

consultadas para la investigacion y los anexos.
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1.1.

CAPITULO I

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacién y Determinacion del Problema.

La investigacion y la experiencia evidencian que el comportamiento y la actitud de
la persona que asume las funciones de direccion en la instituciéon educativa son
elementos fundamentales que determinan la existencia, la calidad y el éxito de los
procesos de cambio en la misma (Coronel, 1995; Fullan, 1996; Gunter, 2001;
Murillo, 2004; Northouse, 2004).

Ahora bien, siguiendo esta linea, siempre se ha dicho que el liderazgo no es
patrimonio de una sola persona, ni de un cargo en particular. Sin embargo, todavia
hoy existen instituciones en las que sucede lo contrario, esto es, que el liderazgo si
es ejercido bajo la idea de un puesto.

No obstante, nosotros creemos que el liderazgo escolar efectivo no puede residir
en una persona o algunos puestos. Hay que distribuirlo entre varios miembros de
la institucion; pero, ¢estan las instituciones educativas preparadas para este

cambio?
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La institucion en la cual se llevo a cabo la investigacion, tiene poco mas de 50 afios
de prestar servicios educativos, lo que si bien le ha dado un gran niumero de
egresados y el prestigio que tiene en la zona, hoy se enfrenta a una época de
estancamiento. No ha habido cambios fundamentales en su estructura,
organizacion, servicios, etc., lo que hace necesario una reforma, una actualizacion,
una modernizacion.

Se trata de una institucion educativa tradicional, que a la fecha de planteado el
estudio estaba pasando por una época de decremento de la matricula (ver cuadros
de abajo), por lo que era necesario, replantear el estilo de direccidn que en este se
estaba llevando, entre otras cosas.

Cuadro 1.1.
MATRICULA POR GRADO Y SEXO, 2017

Nivel Total 1° Grado | 2° Grado | 3° Grado | 4° Grado | 5° Grado

H M H| M H M H|IMH| M |H| M

Secundaria 20 | 283 3 (91| 1 |51 | 8 (40| 3 | 47 | 5| 50

FUENTE: ESCALE MINEDU.

Quadro 1.2. )
MATRICULA POR PERIODO SEGUN GRADO, 2004-2019

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
Total 921 | 974 | 862 | 713 | 7851030 | 939 597 684 | 382 | 361 | 254 | 303 | 331 323
1°Grado | 190 | 195| 188 | 161 | 183 | 220 | 187 92 125 72 62 49 94 80 71
2°Grado | 159 | 190 | 178 | 145| 147 | 212 194 | 118 140 60 66 39 52 92 78
3*Grado | 190 175| 158 | 156 | 145| 203 | 189 | 133 130 72 71 54 43 60 83
4°Grado | 199 | 206 | 168 | 124 | 170 | 194 213 | 126 144 87 75 50 54 44 48
5°Grado | 183 | 208 | 170 | 127 | 140 201 | 156 | 128 145 91 87 62 55 55 43

FUENTE: ESCALE MINEDU.

Cuadro 1.3.
DOCENTES, 2004-2019

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

Total | 76| 75| 71| 71| 68| 71| 69| T1 69| 64| 62| 62| 33| 41| 39
FUENTE: ESCALE MINEDU.

12



Cuadro 1.4. )
CANTIDAD PROMEDIO DE ALUMNOS POR SECCION, 2019

ALUMNOS/SECCION
Total 132.46
FUENTE: ESCALE MINEDU.

Cuadro 1.5.
SECCIONES POR PERIODO SEGUN GRADO, 2004-2019

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
Total 42 42 42 42 42 42 25 41 38 35 34 28 24 24 24
1° Grado 8 8 9 10 10 10 5 9 7 74 6 6 6 6 4
2° Grado 8 8 8 9 9 9 5 8 8 6 7 5 4 6 6
3° Grado 9 8 8 8 8 8 5 8 7 8 7 5 4 4 6
4° Grado 9 9 8 7 8 7 6 8 8 7 7 5 5 - -
5° Grado 8 9 9 8 ¥ 8 - 8 8 7 7 7 5 4 B

FUENTE: ESCALE MINEDU.

La direccion general de la institucion educativa, no estaba convencida de que el
personal directivo, asi como el docente y administrativo, esté dispuesto y abierto a
un cambio; pero, si estaba de acuerdo en que es necesario adoptar un nuevo estilo
en aras de obtener logros educativos para seguir manteniéndose una institucion
rentable y con posicién de prestigio en el mercado, por lo que el Director General,
compartia la idea de que era necesario hacer un cambio en el sistema actual de
liderazgo en su colegio. Por lo anterior, se plante6 la idea de analizar el estilo de
liderazgo, asi como la posibilidad de hacer un cambio hacia un liderazgo
distributivo.

Ya que no habia mucha investigacion sobre este tema en el Perd, y en particular en
Pasco, se habia pretendido elaborar un diagnostico, a través de un instrumento de
estilo de liderazgo distributivo, e identificar los requerimientos de cambio (su

transicion), para adoptarlo, y que sea propuesto y analizado en un contexto real.
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1.2.

Por lo anterior, los dos constructos que se analizaron a lo largo de la investigacion,
son: a) Liderazgo distributivo y b) Cambio educativo, con acentuacion en la

resistencia al cambio en el estilo de Liderazgo.

Delimitacion de la Investigacion.

Esta investigacion estd delimitada geogréficamente a la Region Pasco, dentro de
ella a la Provincia de Pasco y al Distrito de Yanacancha. En este distrito se ha
seleccionado la Institucion Educativa “Nuestra Sefiora del

Carmen”.

Ahora bien, al igual que la delimitacion en el espacio, se hace necesario una
delimitacién en el tiempo para que el tema/objeto de investigacion pueda ser
trabajado satisfactoriamente ante las limitaciones de informacion, tiempo, recursos
materiales y conocimiento del investigador (Dieterich Heinz, 2001). En esta linea
de ideas, el presente estudio queda delimitado a los meses de abril a diciembre de
2017. No obstante, debemos informar que se ha hecho anélisis documental del
historico de los desempefios de los directivos incluso hasta 2019.

Una Gltima presentacion podemos dedicarla a la delimitacion semantica. Este paso
ha consistido para nosotros en la seleccion definitiva de los conceptos y/o sus
respectivos significados. Asi para este estudio, debe entenderse por “liderazgo
distributivo” la siguiente idea de Harris (2008, pp. 23-25): “Con el concepto de
liderazgo distribuido se intenta poner el foco en la interaccion de los multiples
lideres existentes en la organizacion, mas que en lo que hacen o en quienes son, se
pretende dejar atras la vision del lider que dirige para que otros lo sigan y pensar
en el liderazgo como el proceso mediante el cual todos los miembros de la

2

comunidad se comprometen con sacar adelante la organizacion....”.
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1.3.

Este concepto hace referencia a que el liderazgo no es patrimonio de una sola
persona, ni de un cargo en particular. Sin embargo, existen instituciones educativas,
en las que el liderazgo si es ejercido bajo la idea de un puesto y aunque esta es la
unidad impersonal de trabajo, ya que consta de "un grupo de actividades y deberes
relacionados” (Bohlander y Snell, 2008, p. 142) al final se vuelve personal, ya que

es la persona en la calidad del puesto que ocupa, quien practicamente, no delega lo

hace en forma minimal o evita el compartir el poder.

Formulacion del Problema.

1.3.1. Problema Principal.
¢Es el liderazgo distributivo una alternativa factible para lograr un cambio en
la Institucion Educativa “;Nuestra Sefiora del Carmen” del Distrito de
Yanacancha, de tal manera que le permita mejorar la calidad del servicio

educativo?

1.3.2. Problemas Especificos.

1. ¢Cual es el estilo de liderazgo que tiene en la actualidad la institucion
educativa “Nuestra Sefiora del Carmen del Distrito de Yanacancha?

2. ¢Cual es el papel que desempefiara el directivo en pro de migrar hacia un
nuevo estilo de liderazgo educativo en la institucion educativa “Nuestra
Sefiora del Carmen del Distrito de
Yanacancha?

3. ¢Estan los directivos de la institucion, preparados y/o abiertos a cambiar

hacia un nuevo estilo de liderazgo escolar?

15



1.4. Objetivos de la Investigacion.

1.4.1. Objetivo General.
Determinar si el estilo de liderazgo distributivo es una alternativa factible
para lograr un cambio en la Institucion Educativa “Nuestra
Sefiora del Carmen” de Yanacancha, de tal manera que le permita mejorar la

calidad del servicio educativo.

1.4.2. Objetivos Especificos.

1. Determinar el estilo de liderazgo actual en la institucion educativa
“Nuestra Senora del Carmen” del Distrito de Yanacancha.

2. Describir el papel que desempefiara el directivo en pro de migrar hacia un
nuevo estilo de liderazgo educativo en la institucion educativa “Nuestra
Sefiora del Carmen del Distrito de Yanacancha, esto partir de la
elaboracion del perfil del lider educativo, bajo el enfoque de liderazgo
distributivo

3. Determinar si los directivos de la institucion educativa “Nuestra Sefiora
del Carmen del Distrito de Yanacancha estan preparados y/o abiertos a
cambiar hacia un nuevo estilo de liderazgo escolar, esto a partir del
analisis el estilo actual de liderazgo versus el estilo de liderazgo
distributivo y explorar el nivel de resistencia al cambio con respecto a un
nuevo enfoque de liderazgo escolar.

Una vez determinado el nivel de aceptacién y o rechazo, se plantearan las
estrategias para la puesta en marcha del nuevo enfoque de liderazgo: el
liderazgo distributivo. Con los objetivos anteriores, se pretende investigar
si la instituciéon educativa en la cual se llevard el estudio de caso, es

susceptible de poder llevar a cabo un cambio educativo, con respecto al
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estilo de liderazgo, esto es, que se aplica un liderazgo distributivo, de
acuerdo a la experiencia en otros paises, asi como en investigaciones

realizadas por diversos organismos.

1.5. Justificacion de la Investigacion.

La importancia del estudio radica en que es un campo novedoso en la Region Pasco.

En el Perd, por iniciativa del Ministerio de Educacion, recién se estan iniciando

investigaciones sobre la aplicabilidad del liderazgo distributivo, asi como de sus

implicaciones de cambio educativo.

Se trata de proponer un cambio educativo a nivel general, esto es, para todo el

personal de la institucion, lo que incluye a los directivos, a los jefes de area, e

incluso a los docentes. Lo que se busca es compartir el liderazgo entre todos los

miembros de la comunidad educativa, sin importar la posicion organizacional que
tengan, esto es, obtener mejoras en el servicio, lo que redundara en logros
académicos para los alumnos.

Finalmente, creemos que los resultados seran de interés para:

1. Lainstitucidn educativa, ya que contard con un analisis de su estilo de liderazgo
actual y con un modelo de analisis para determinar la factibilidad de
implementacién de un liderazgo distributivo, asi como el analisis de la respuesta
que se presente hacia el cambio de éste.

2. Para otras instituciones educativas, el contar con un instrumento de analisis de
liderazgo, a fin de desarrollar el liderazgo distributivo, debido a la experiencia
del presente estudio.

3. Para quien realiza la investigacion, en un aprendizaje real, al analizar una
institucion en particular, considerando un tema central para la mejora de los

centros educativos en la actualidad: el liderazgo escolar, relacionado con el tema

17



1.6.

de cambio, ya que necesariamente el modificar el estilo de direccion, implica un
cambio.
Los productos que resultaran de la investigacion son:
1. El perfil del lider educativo, bajo el enfoque de liderazgo distributivo.
2. El diagndstico a traves de un instrumento de evaluacion, del estilo de liderazgo.
3. El andlisis comparativo del estilo actual de direccion, versus el
distributivo.

4. El analisis de los resultados arrojados del diagnéstico, con respecto a los
cambios que se generarian a través de implantar un nuevo estilo de liderazgo.
Se espera poder generar durante la investigacion informacion que coadyuve a la
toma de decisiones en la institucion, con la finalidad de trabajar bajo el estilo de

liderazgo distribuido.

Limitaciones de Investigacion.

Cabe sefialar que una limitante ha sido sin duda el tiempo, sin embargo, es un
avance e inicio para poder llegar a una segunda investigacion, que podria ser el
determinar la efectividad de la aplicacion en la institucion educativa en cuestion,

del liderazgo distributivo.
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2.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes del Estudio.

A nivel internacional se han revisado los siguientes trabajos:

De Claudia Pilar Flores Ramos (2015), se ha revisado la Tesis de Doctorado: “El
liderazgo de los equipos directivos y el impacto en los resultados de los
aprendizajes: Un estudio de liderazgo educativo en la V1y

VII Regiones de Chile”, defendida ante el Departamento de Didactica y
Organizacion Escolar de la Universidad de Granada, Espafia.

Los resultados obtenidos con el cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ-5x),
llevan a Flores a sefialar que los directivos de centros educativos con buenos
resultados, presentan caracteristicas conductuales mas cercanas al liderazgo
Transformacional. No obstante, menciona que el proceso de influencia del
liderazgo transaccional es probablemente instrumental, en tanto, el liderazgo
transformacional implica probablemente la internalizacion de la motivacion por
inspiracion, lo que permite generar entornos con altas expectativas para todos los
miembros de la comunidad educativa, al percibir mayor eficacia en el

funcionamiento del centro educativo.
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Por ultimo, Flores ha encontrado que la valoracion sobre la eficacia de los
resultados del centro educativo, son superiores en los centros concertados que en
los centros publicos, sin embargo, en contraste con los resultados SIMCE, éstos
indican que no existe una diferencia significativa entre la percepcion de la eficacia,
segun titularidad.

De la OREALC-UNESCO (2014), se ha revisado el estudio: “El

liderazgo escolar en América Latina y el Caribe: Un estado del arte con base en
ocho sistemas escolares de la region”. En este estudio se menciona que: “En los
altimos afos el liderazgo directivo ha ido constituyéndose en un tema estratégico
dentro de las politicas educativas. La investigacion especializada ha constatado el
fuerte peso del liderazgo en la eficacia y en la mejora de las escuelas, siendo
considerado “‘el segundo factor intra-escolar” de mayor trascendencia (Leithwood
y otros, 2006; McKinsey y Company, 2007). Igualmente, se han explorado las

razones de dicha incidencia, desmontandose varios de los mecanismos presentes
Otales como el impacto diferencial de los distintos tipos y estilos de liderazgo

(Blase y Blase, 2000; Marzano et al., 2005; Spillane, 2006); la accién indirecta,
por la via de los docentes, de los directivos sobre el desempefio escolar de los
alumnos (Robinson et al., 2009; Leitwood et al., 2004); o la relevancia de la
generacion de un buen clima escolar, y en particular de confianza relacional, para
el buen desempefio de docentes y alumnos (Bryk y Schneider, 2002). Y no han
faltado los analisis de las politicas especificamente dirigidas hacia los directivos,
los que han ido estableciendo parametros para entender sus condiciones de
instalacion (como el aumento de la

descentralizacion y la accountability en los sistemas escolares), asi como para

entender el éxito o fracaso de estas distintas iniciativas” (p. 5).
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De Andrea Horn Kipfer (2013), se ha revisado la tesis doctoral:

“Liderazgo escolar en Chile y su influencia en los resultados de aprendizaje”,

defendido en la Universidad Autonoma de Madrid, Espafia.

A partir de los analisis factoriales realizados con 55 items de pregunta sobre

practicas de liderazgo (tomadas de la encuesta aplicada a los docentes), Horn (p.

300) ha identificado un conjunto reducido de factores que dan cuenta de este tipo

de variables. Ella nos dice que las practicas de liderazgo pueden ser resumidas en

cinco factores o categorias:

1. Précticas que establecen direccion y estructuran la escuela para facilitar el
trabajo.

2. Practicas de apoyo pedagdgico.

3. Practicas de monitoreo del trabajo docente.

4. Practicas de reconocimiento y acogida a docentes.

5. Uso de evaluaciones externas.

Los cinco factores en conjunto explican un 68.2% de la varianza compartida, sin

embargo, el aporte de cada uno a esta explicacion es heterogéneo, siendo el primer

factor el que més contribuye a esta explicacidén con un 48%, seguido del segundo

factor con un 11%. Los tres restantes contribuyen en menos de un 5% para la

explicacion de esta varianza. Esto significa que desde el punto de vista de los

docentes, el liderazgo esta primeramente relacionado con Establecer Direccidon

y Redisefiar la

Escuela y secundariamente con las practicas de apoyo pedagogico (ya sea

provenientes del jefe técnico o del director) y con el andlisis de resultados o las

practicas de motivacién docente ligadas a nuevos profesores y al reconocimiento

de logros de los que estan en servicio.

21



Finalmente, a partir de los resultados del analisis factorial realizado a partir de 28
items de preguntas en la encuesta de docentes, Horn ha encontrado que las variables
mediadoras relacionadas con la motivacion y las condiciones de trabajo de los
docentes pueden ser resumidas en cuatro categorias:
1.  Docentes comprometidos y unidos para el mejoramiento de la

ensefianza y el aprendizaje.
2. Docentes cuentan con apoyo para la ensefianza.
3. Docentes se sienten a gusto en la escuela.
4.  Carga de trabajo y nivel de stress docente.

Siendo las mediadoras 1, 3y 4 las que estan mas ligadas a la motivacion y la

2 a sus condiciones de trabajo.

De Diana Judith Chamorro Miranda (2005), se ha revisado la Tesis

Doctoral: “Factores determinantes del estilo de liderazgo del director-a”.
Defendido ante el Departamento de Métodos de Investigacion y Diagndstico en
Educacion de la Universidad Complutense de Madrid, Espafia.

Chamorro, ha encontrado que desde la perspectiva del profesorado en los
contextos del Magdalena y el Atlantico (lugares en donde se trabajo la tesis), los
directores evidencian dos estilos de liderazgo: transformacional e instruccional. El
estilo transformacional se manifiesta en las siguientes acciones:

- Infunde entusiasmo al profesorado (carisma).
- Procura que el profesorado se sienta orgulloso de trabajar con él/ella

(carisma).

- Respalda las decisiones del profesorado (liderazgo hacia arriba).
- Respalda a los/las docentes ante la administracion (municipal,

departamental...) (liderazgo hacia arriba).
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- Respalda las posturas del profesorado coherentes con el PEI (Liderazgo hacia
arriba).

- Orienta a los nuevos docentes (consideracion individual).

- Implica al profesorado en la consecucion de objetivos (inspiracion).

- Tiene la confianza del profesorado (inspiracion).

- Desarrolla en los/as docentes el sentido de pertinencia (inspiracion).

- Estimula el desarrollo de ideas innovadoras en el profesorado
(estimulacion intelectual).

- Emplea estrategias de seguimiento individuales (estimulacién
intelectual).

- Apoya a los docentes en la solucion de problemas (estimulacion
intelectual).

- Promueve la reflexion como estrategia para mejorar en el trabajo.
El estilo instruccional que Chamorro ha encontrado como rasgo en algunos

directores, tiene las siguientes caracteristicas:

- Dedican tiempo a la orientacion y evaluacion del curriculum (desarrollo
curricular).

- Promueven las adaptaciones curriculares en areas y departamentos
(desarrollo curricular).

- Realizan una politica consensuada para establecer criterios de
evaluacion (desarrollo curricular).

- Sugiere la asignacion del profesorado a las asignaturas teniendo en cuenta
criterios académicos y pedagogicos (desarrollo curricular).

- Clarifican y reflexionan colectivamente sobre las metas educativas

(desarrollo de la mision).
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- Fomentan la articulacion de actividades de aula con la vision del colegio
(desarrollo de la mision).
- Orientan el establecimiento de metas educativas claras (desarrollo de la
mision).
- Impulsar la investigacion (desarrollo profesional).
- Fomentan programas de formacién (curriculum, instruccion y
tecnologia) (desarrollo profesional).
- Facilitan tiempo y espacios para la reflexion pedagdgica.
A nivel nacional tenemos los siguientes antecedentes:
De Laura Moraima Arana Agiero (2017) se ha revisado la Tesis de
Maestria: “Liderazgo directivo y desemperio docente en una Institucion
Educativa del Distrito de San Isidro”. Defendido ante la Universidad Marcelino
Champagnat, Peru. La investigacién tuvo como propoésito
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el desempefio
docente en una Institucion Educativa Parroquial del distrito de San Isidro. El disefio
utilizado fue correlacional y el instrumento empleado fue el Cuestionario de
liderazgo directivo elaborado por Paz y Zamora (2014). Para efectos de la
investigacion se aplico a toda la poblacion, 48 docentes. Para medir el desempefio
docente se tomaron en cuenta las evaluaciones que fueron obtenidas del
Departamento de Direccion Académica de la institucion. Los resultados
demostraron que existe una relacion directa y significativa entre estas dos variables,
sefialando que el estilo que méas predomina es el Liderazgo Transformacional y un
alto nivel de desempefio de los docentes en la institucion educativa.

De Alfredo Edilberto Anchayhua Pablo (2016), se ha revisado la
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Tesis de Maestria: “Liderazgo directivo y desemperio docente en tres Instituciones
Educativas de la Red-25-UGEL 01, Periodo 2015”. Defendido ante la Universidad
César Vallejo, Peru.

Esta investigacion tuvo como objetivo general demostrar la correlacion que existe
entre el liderazgo directivo y desempefio docente de las tres instituciones
educativas. La investigacion se realizo utilizando el método hipotético deductivo,
del tipo bésico, nivel descriptivo, disefio no experimental-transversal, la poblacion
y muestra de estudio fue de 105 docentes de las tres instituciones educativas de los
distritos de Punta

Hermosa, Punta Negra y San Bartolo. Para la recopilacion de datos se utilizé la
técnica de investigacion encuesta con la aplicacion de la prueba Spearman para
evaluar la correlacion entre las dos variables, con preguntas de escala de Likert,
para la confiabilidad se utilizé alfa de Cronbach y para el analisis de la inferencial
de los datos se usé el estadistico Spearman. El resultado final fue que existe la
correlacion directa, positiva y moderada entre el liderazgo directivo y desempefio
docente en las tres instituciones educativas de la red 25-ugel 01 periodo 2015 y
estadisticamente muy significativa a un nivel de significancia del 5% (r = 0,490 y
p = 0,000 < 0,05). Es decir, buen liderazgo directivo significa la influencia directa
en la labor educativa de los docentes, puesto que el director genera conductas
posibles de ser asimiladas, puestas en practica para lograr las metas institucionales,
por ello el aprendizaje de los estudiantes seran Optimos. Se recomienda mantener
la motivacién y apoyo constante del director hacia sus docentes, la misma que se
aterrice en el aprendizaje significativo y competente en los estudiantes.

De Carmen Violeta Jara Silverio (2016), se ha revisado la Tesis de
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Maestria: “Liderazgo pedagogico y desempeiio docente en tres instituciones
educativas de la Red-14, UGEL 01-2015”. Defendido ante la Universidad César
Vallejo.

La investigacion tuvo como objetivo general demostrar la asociacion que existe
entre las variables liderazgo pedagogico y desempefio docente en tres instituciones
educativas de lared 14 UGEL 01 en el afio 2015. Se utiliz6 la técnica de la encuesta
para recolectar datos encuesta y el cuestionario como instrumento, con el fin de
recopilar informacion sobre las variables: liderazgo pedagogico y desempefio
docente. Para el proceso de datos se utilizo el programa SPSS; el estudio de los
datos se realiz6 de manera descriptiva e inferencial con la utilizacion de tablas de
contingencia, figuras de burbuja y la prueba de coeficiente de correlacion de
Spearman, para contrastar la hipotesis de estudio. Esta tesis es de tipo transversal-
correlacional, con un disefio no experimental, para determinar la correlacion de las
variables de estudio, se utiliz6 el método hipotético deductivo. La poblacion fue
conformada por 110 docentes que trabajan en la red 14 de la UGEL 01 durante el
afio 2015. La muestra fue de tipo censal porque se trabajoé con toda la poblacion.
Después de recoleccidn de datos se determind que existe una correlacién moderada
y significativa (0.474) y el p_ valor .001<.05, entre el liderazgo pedagdgico y el
desempefio docente. También una relacion directa y significativa entre las variables
liderazgo pedagdgico y la dimensidn pedagogica (0,390) y el p-valor 001<.05. Una
relacion directa y significativa entre la variable liderazgo pedagogico y la
dimensidn cultural (0.459) el pvalor .001<.05 y un variable liderazgo pedagogicay
dimension politica (0.439) el p-valor .001<.05. De esta manera se rechazo la
hipétesis (HO) y se aceptd la hipotesis alterna (H1).

De Luis Humberto Adolfo Aguilar (2015), se ha revisado la Tesis de
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Maestria: “Liderazgo pedagdgico y su relacion con el desempefio docente en las
Instituciones Educativas puablicas del nivel secundario de la UGEL
JaujaDepartamento de Junin-2015 . Defendido ante la Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle.

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre las
variables de liderazgo pedagogico y el desempefio docente en las instituciones
educativas publicas del nivel secundario de la UGEL Jauja, departamento de Junin,
2015. Se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo y se utilizé el disefio descriptivo
correlacional, de tipo no experimental y transversal. La poblacion estuvo
conformada por 139 profesores de las Instituciones Educativas San José, Juan
Maéaximo Villar y Sagrado Corazon de Jesus, tomando como muestra
probabilistica a 102 docentes a quienes se aplicd un cuestionario de 28 items para
la variable liderazgo pedagogico y de 40 items para la variable desempefio docente.
Para determinar la validez de contenido de los instrumentos que se aplico, se hizo
una evaluacion mediante juicio de expertos y la confiabilidad mediante la técnica
estadistica Alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron de 0,83 y 0,85
respectivamente; para el contraste de la prueba de hipotesis se utilizo el estadistico
chicuadrado de Pearson, con un nivel de confianza al 95%. Segun los resultados
obtenidos el nivel de significancia obtenido fue de 0,000, por lo que se rechazo la
hipbtesis nula. Por lo que el autor concluyé que el liderazgo pedagoégico se
relaciona significativamente con el desempefio docente en las instituciones
educativas publicas del nivel secundario de la UGEL Jauja, departamento de Junin,
2015.

De Alicia Hermenegilda Francia Lopez (2015), se ha revisado la

27



Tesis de Maestria: El liderazgo pedagdgico y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas del nivel primaria UGEL 08 del Distrito de San

Vicente de Carfiete-2014”. Defendido ante la Universidad César Vallejo.

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la relacion
entre el liderazgo pedagdgico y el desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel primarias UGEL 08 del distrito de San Vicente Cafiete — 2014,
el estudio se desarrollo, porque el liderazgo pedagogico es uno de los temas que
mas interés produce en el ambito educativo, el cual constituye un eje tematico para
orientar la busqueda de respuestas a la problematica que se encuentran en las
instituciones educativas. El tipo de investigacion fue basica de naturaleza
descriptiva— correlacional, el disefio fue no experimental de corte
transversalcorrelacional. se aplicé dos instrumentos validados por juicio de
expertos y determinados su confiabilidad por Alpha de Cronbach trabajo con una
muestra no probabilistica para determinar el grado de relacion entre el liderazgo
pedagdgico y el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel
primarias UGEL 08 del distrito de San Vicente Cafiete

— 2014 Los datos permiten concluir que: con un valor de correlacién rho Spearman
de ,598 y una p=,000 menor que 0,05, se determind que el liderazgo pedagodgico
estd relacionado positiva y significativamente con el desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel primarias UGEL 08 del distrito de San Vicente
Carfiete — 2014.

A nivel local no se ha podido encontrar trabajos sobre liderazgo pedagdgico,

distributivo o directivo.
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2.2. Bases Teoricas-Cientificas.
2.2.1. Liderazgo distributivo.

Desde hace poco mas de 10 afios, se inicia con una postura de delegacion y
distribucion del liderazgo; si bien no llamada como tal, si referenciada. En
estudios de Martin-Moreno (2007), se hace referencia a la demanda de un
nuevo liderazgo, en donde éste debe de estimular la participacion y tomar en
consideracion las propuestas de la
colectividad, asi como establecer consensos, respetando las diferencias, la
pluralidad de la sociedad, evitando que s6lo quienes tienen el puesto de
direccion sean quienes tomen las decisiones, excluyendo a los demaés. Por
otro lado, en el ambito organizativo, se advierte una tendencia mucho mas
humanistica en el rol del directivo, desarrollando una institucion cooperativa,
en donde se percibe: "ausencia de jerarquias autoritarias, aplicacion de
métodos colectivos de trabajo y reduccién de las distinciones por estatus"
(Martin-Moreno, 2007, p. 254).
Para Spillane, Halverson y Diamond (citados en el estudio de Pont et. al.,
(2009) el liderazgo debe ser entendido como una préactica distribuida a lo
largo de contextos sociales.
Va mas alla de la simple funcién de un individuo, de su carisma o de su
conocimiento. Esto es especialmente cierto cuando el conocimiento y la
experiencia estan repartidos a lo largo de la organizacion.
Gronn (2002) citado en Pont et. al., (2009), refiere una definicion mucho mas
sofisticada desde el punto de vista conceptual, ya que aborda el liderazgo
distribuido desde la perspectiva de la Teoria de la Complejidad (como patrén

emergente de comportamiento colectivo en la interdependencia) y desde el
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enfoque de equipo (colaboracion espontanea, aprovechamiento de sinergias,
coordinacion), de acuerdo a lo sefialado en los estudios de Pont et. al., (2009).
Distribuir el liderazgo, indica: delegar, compartir, compenetrarse, participar,
cooperar, colaborar, democratizar, etc., tanto para quien lo distribuye, como
para quien lo asume, lo que empata de forma directa con las exigencias que
en la actualidad se busca formar en los alumnos y que por tanto es necesario
que tengan o que puedan manejar y desarrollar los docentes. Es por tanto, una
forma de mejorar los resultados escolares, a través de involucrar a un equipo
de lideres dentro de cada institucion.

Para Bennett, et. al., (2003), el liderazgo distribuido, aunque esta adn

iniciando (etapa de infancia), tendra un gran impacto en el futuro, sobre todo

por la aceptacion gue tiene al nivel de las politicas publicas, ya que entre
otros beneficios, permite el desarrollo de lideres, pero requiere ain mas de
investigacion.

Participantes o actores.

"Los actos de liderazgo, en definitiva, han de provenir de todos los miembros,

pues todos ellos son fuentes Unicas de conocimiento, experiencia y sabiduria™

(Gonzalez, 2003, p. 8). Se podria hablar de toda la comunidad educativa en

general, sin embargo, si se acota a las fuentes de autoridad, o donde éstas se

ejercen, los puestos serian:

a. Director. Puesto que ejerce en la mayoria de los casos la responsabilidad
y las funciones de liderazgo escolar, ya que es el responsable de la
operacion de la institucion. De acuerdo a estudios realizados por la Pont
et. al., (2009), es nombrado de diferentes maneras en muchos de los paises:

Inspector, Supervisor, Rector, Maestro Director o Maestro Principal, entre
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otros. En algunos paises e instituciones, los directores escolares, han sido
docentes, y/o realizan ademas de sus funciones de liderazgo, la de
docencia.

. Subdirector. Director adjunto o director asistente. Puesto de codireccion,
y en quien el director general delega funciones principalmente
administrativas y/o académicas. Supervisan de forma directa el trabajo de
los docentes, ya que generalmente tienen a su cargo a los directores o
coordinadores de area o de nivel, pero también se ocupan de algunas tareas
especificas como son los planes y programas de estudio, la relacion entre
los docentes y los padres de familia, y muchas otras mas; y en las areas
administrativas: la distribucion de salones, el presupuesto, etc.

. Coordinadores o Jefes de area. Puesto de mando medio y que se encarga
de areas muy especificas: funciones pedagogicas (idiomas,
psicopedagogia, etc.), control de horarios de maestros, el trabajo en las
aulas y la disciplina, administrativas (personal, finanzas, etc.).

. Docentes. Son los responsables directos del proceso de
ensefianza-aprendizaje, y también han sufrido una intensificacion de
funciones a raiz de la postmodernidad de la educacion

(Hargreaves, 1998). En algunos paises como el caso de Australia, Corea e
Inglaterra, los docentes mas experimentados, estan asumiendo funciones
de liderazgo docente, a fin no sélo de apoyar en el desarrollo y formacion
de sus colegas, sino de liberar de cargas administrativas, pedagdgicas y de
orientacion religiosa a los mandos medios, subdirectores y directores, asi

como de presidir las academias.
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e. Consejo Escolar (Juntas de Administracion, Juntas de Gobierno o
Comités Escolares). En los ultimos tiempos, los consejos han adquirido
una importancia relevante, dado el compromiso compartido que la
educacion implica, esto es, involucrar a: padres de familia, docentes,
representantes comunitarios, autoridades, directivos, docentes y hasta los
propios alumnos en la mejora del proceso de aprendizaje, desde una
participacion incipiente hasta un compromiso mas formal, junto con el
poder de decision y la rendicion de cuentas.

Para ser un lider educativo, en realidad no se requieren grandes
experiencias, ni competencias e incluso estudios, dependerd de la
situacion, por lo que un lider educativo, sera aquél que cumpla por lo
menos con las siguientes condiciones: experiencia en el funcionamiento
de una institucion educativa, habilidades de liderazgo y conocimientos de
administracion general. Algunos de los problemas que este tipo de
participacion supone, son: la falta de capacitacion, y la voluntad y deseo
de colaborar, el que sea un trabajo honorario, la falta de tiempo, la
participacion activa y constante, la poco o nula definicion de
responsabilidades, la falta de apoyo, etc. Aspectos sobre los cuéles se
deberé trabajar en los centros educativos, ya que, bajo esta premisa de
distribucion, todos en un momento dado pueden ser los lideres.

El hecho de involucrar a diferentes puestos en la funcién de liderazgo
(coliderazgo), nos refiere a la idea de la sinergia: el resultado es mayor a
la suma de las partes (1+1=3), de acuerdo a la situacion que se presente,
lo que puede apreciarse en la Figura 1, ya que dependiendo de la situacion,

se distribuira el liderazgo.

32



Para Hellriegel y Slocum (2004), la sinergia tiene otro significado, pero
que enriquece al anterior, ya que sostienen que existe sinergia, "cuando
las personas crean alternativas y soluciones nuevas", ya que el equipo, no
ve las cosas de igual manera, hay diversidad de opinion, de pensamiento,
de desarrollo, de trabajo, etc. lo que enriquece y hace crecer a dicho grupo.
La distribucion debe ser entre expertos. Por otro lado, puede darse una
variacion en el sistema de la institucion, en cuanto a: estructura de
gobierno y gestion, niveles de autonomia y responsabilidad, desempefio
de los alumnos, etc., lo que también dependeréa del tamafio de escuelay de

su cultura.

Figura1.1.
INTERACCION ENTRE LIDERES, DOCENTES Y SITUACIONES QUE
REPERCUTEN EN LA PRACTICA EDUCATIVA

l LIDER EDUCA Tivo I

—_——

Co director

ACTIVIDAD DEL

\LIDERAZGO

Coordinadores /
Jefes de Depto.

k] e ~_
Consejo
Escolar:
DOCENTES Padres de familia,
comunidad,

autoridades, ofras
instituciones, etc

Por lo anterior, se hace necesario que el lider trabaje de manera conjunta, a
través de la distribucion de su liderazgo en comunidades de aprendizaje y de
practica, donde el trabajo colaborativo y colegiado, son vitales para el logro
eficiente de este tipo de liderazgo.

Alies (2007), sefiala que el termino colegiado, "hace alusién a un grupo de

personas con un propdésito comun™ (p. 53), ya que se habla de equipo, el
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cual puede trabajar de forma presencial o incluso virtual, en donde lo que
predomina, es el compafierismo y el trabajo colaborativo.

Wenger (2001), sefiala que la practica es "un proceso por el que podemos
experimentar el mundo y nuestro compromiso con €l como algo
significativo” (p. 75). Debe haber una unidad entre comunidad y préctica,
para asi poder definir a dicha comunidad de practica, como un grupo de
personas que se retnen para intercambiar ideas, opiniones, experiencias, etc.,
sobre una temaética en particular, lo que les permite adquirir conocimientos;
y en donde se encuentran tres dimensiones: compromiso mutuo
(participacion, mantenimiento de la comunidad, etc.), empresa conjunta
(responsabilidad, negociacion, interpretaciones, etc.) y un repertorio
compartido (discursos, relatos, eventos, etc.). De acuerdo a palabras de
Elmore (2008), citado en Pont et. al., (2009), las instituciones educativas,
seran eficaces en la medida que estas funcionen como organizaciones de
aprendizaje.

Por lo tanto, el tema de la participacion, del trabajo colaborativo y
cooperativo, es esencial para la distribucion del liderazgo, y que permitira a
la institucion, ser una escuela eficaz, ya que éstas, "suelen tener métodos de
trabajo que intensifican la participacion” (Ainscow et. al., 2001, p. 55).

No todo el personal escolar, es susceptible de asumir el liderazgo, sera
necesario, contar con planes de sucesion de carrera y de identificacion de
talentos y potencial, para poder distribuirlo. Tampoco, todos los directivos
escolares, son proclives a transferir su propio liderazgo, lo cual sera la
condicion clave para que éste liderazgo realmente se lleve a cabo. Longo

(2008), le llama a la condicion de transferencia "PTL" (Potencial de
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Transferencia de Liderazgo), y que se refiere a "la suma de capacidades
coincidentes en un directivo para transferir liderazgo a otros, en un contexto
y situacion determinados” (p. 90). Ahora bien, esta forma de distribucion,
tiene la ventaja de que ayuda a la formacién de futuros lideres, ya que se
promueve la experimentacion y el aprendizaje, lo que hara necesario, contar
con mecanismos de evaluacion y seguimiento.

Las escuelas eficaces, tienen un gran impacto en la calidad de los alumnos
que estudian en ellas, ya que aportan un valor afiadido en los resultados de
éstos, al promover el progreso de los alumnos. Para Bolivar (1999), las
escuelas eficaces, tienen las siguientes caracteristicas: un fuerte liderazgo
instructivo, en donde hay colegialidad en la toma de decisiones, presion
académica y altas expectativas sobre el rendimiento de los alumnos,
colaboracion de los padres, control organizativo de los alumnos, coherencia
y articulacion curricular, control del progreso y de los logros de los alumnos,
colaboracion y colegialidad entre los docentes, desarrollo continuo del
personal docente y autonomia y gestion local.

En su forma ideal, el liderazgo distributivo, no sélo se queda en la propia
institucidn, trasciende de ésta, para lograr la sistematizacion del mismo. Un
ejemplo, es el que se presenta en Finlandia, en donde los directores escolares
tienen responsabilidades también con su distrito, con el objetivo de compartir
funciones de planificacion, desarrollo y evaluacion a nivel municipal, lo que
genera el aprendizaje mutuo, distribucién del liderazgo y un enfoque
constructivo a la sucesion.

Caracteristicas.
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De acuerdo a Bennett (2003), existen tres caracteristicas en el liderazgo

distribuido, que se presentan en la Tabla 1.

Tabla 2.1.
CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO DISTRIBUIDO

l. El liderazgo distributivo no es algo hecho “por”™ o “a” miembros de las
organizaciones, sino mds bien, una propiedad emergente inherente al colectivo
social de tal forma que la “accidn concertada™ que responde a necesidades y
oportunidades situacionales se lleve al cabo dentro de un conjunto de relaciones
compartidas donde se conjuntan ¢l conocimiento especializado y la iniciativa.

2. El conjunto de “limites de liderazgo™ no estd restringido por la funcion o puesto
formales, sino que lo definen el conocimicnto especializado y la creatividad en el
contexto de las situaciones especificas,

3. La wpertura de la accidn concertada a las variedades de conocimiento
especializado distribuidas en toda la organizacion hacen posible la generacién de
un numero mayor de iniciativas que pueden tomarse en forma mds amplia, y que
pueden mejorarse y utilizarse como impulso para el cambio futuro,

Fuente: Pont et. al., (2009).

Aplicacion.
Lamentablemente, no hay mucha investigacion sobre como llevar a la
practica este tipo de liderazgo, pero si evidencias de trabajo en algunos
paises de la OCDE, que aportan experiencia y logros.
La distribucion del liderazgo, requiere que se reparta o delegue el poder
y la influencia, ya sea de manera formal o informal.
En Inglaterra, se ha desarrollado este tipo de liderazgo, proponiendo 5
modelos para su aplicacion (Pont et. al., (2009):

1. Modelo tradicional: se incluye al personal docente calificado y al
director general.

2. Modelo gestionado: se incluye a directores de alto nivel, ademas del
director general.

3. Modelo multiagencia: similar al modelo anterior, pero incluye ademas
directivos del &rea administrativa o lideres de reciente ingreso o de poca

experiencia.
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4. Modelos federados: hay colaboracion de lideres entre escuelas, a través
de docentes y directivos que realizan funciones de consultoria.
5. Modelos de liderazgo sistémico: labores de consultoria que trascienden

a la propia escuela: otras instituciones o al gobierno.

Son labores exclusivamente externas.

Para poder llevar a la practica este tipo de liderazgo, se requiere ademas
de un compromiso por parte de quien lo asume, y de delegar funciones y
responsabilidades, por parte del director, contar con esquemas
administrativos diferentes, mas flexibles y ad-hocraticos, es decir, no
jerarquicos y con estructuras rigidas y complejas, lo que indica un cambio de
paradigma en el disefio organizacional (estructuras, organigramas,
descripciones y perfiles de puestos, etc.), y, en los esquema de
compensaciones (incentivos y remuneraciones) y de
desarrollo de carrera, esto es, contar con planes de sucesion y vida para
quienes participan en el liderazgo distributivo, a fin de formar en esta nueva
linea, para abastecer de lideres a las instituciones. Sin embargo, para Spillane
y Diamond (2007), su practica no siempre es controlable y requiere de trabajo
para sacarlo adelante (Pont et. al., 2009). Algunas de las estrategias que
podrian utilizarse para la implementacion de este tipo de liderazgo, serian:
formacion, tutoria, consultoria, observacion, la retroalimentacién y la
colaboracion.
Principios.
Los principios Oreferidos por ElImore (2008) citado en Pont et. al., (2009)0,

constituyen las reglas basicas a seguir por los directivos para el logro de la

mejora escolar, mismos que se incluyen en la Tabla 2.2.
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Tabla 2.2.
PRINCIPIOS DEL LIDERAZGO DISTRIBUIDO

1. El propdsito del liderazgo es la mejora de la prictica educativa,
independientemente de la funcidn.

2. La mejora educativa requiere un aprendizaje continuo de todos y ¢l liderazgo
distnibuido necesita crear un ambiente que contemple el aprendizaje como un bien
colectivo.

3. Los lideres dirigen al ejemplificar los valores y comportamientos que quieren
que otros adopten.

4. Las funciones y actividades de liderazgo fluyen del conocimiento especializado
requerido para el aprendizaje y la mejora, no sdlo de los dictados formales de la
institucién.

5. El gjercicio de la amoridad requiere la reciprocidad de la rendicitn de cuentas y
la capacidad, En general, las funciones de liderazgo basadas en el conocimiento
especializado v la reciprocidad de la rendicion de cuentas, son aquellos que mejor
crean las condiciones para ¢l aprendizaje organizacional que es el elemento sine
qua non de la reforma a gran escala de la educacion.

Fuente: Pont et. al., (2009).

Por tanto, este tipo de liderazgo supone muchos beneficios, pero también
cambios en el manejo del liderazgo escolar, esto es de sus directivos, que no
se veran en un corto plazo, pero que deberdn irse implantando y
perfeccionando, si se quiere ser un centro educativo de excelencia, dentro de
un ambiente de confianza y apoyo mutuo. El principio fundamental es el
CONsenso.

Beneficios.

Entre los principales beneficios que, a manera de sintesis, se podrian resumir,
son: crecimiento de los colaboradores, desligue de funciones operativas a los
lideres, participacion, motivacion, sucesion de personal, autoliderazgo,
desarrollo de competencias, etc. Para Farjat y Larghi (1997), la calidad
institucional, dependerd de ..un liderazgo compartido, integrado,
cooperativo y dinamico, ejercido no sélo por y desde el equipo de
conducciodn, sino de todos los actores intervinientes en el actuar de la
institucién, del esfuerzo reflexivo y critico sobre la ensefianza que todos

imparten, del modo en que se comprometen para lograr el maximo desarrollo
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2.2.2.

profesional en el interior de la escuela, de los medios con que ésta se dota, y
del estimulo y los incentivos que se otorgan (p. 29).

Liderazgo y cambio.

El liderazgo distributivo y el cambio, son temas que se ligan, debido a que el
segundo es una competencia necesaria en todo lider educativo, el poder de la
transformacion para beneficio de la institucion, de sus miembros y del propio
lider. Los tipos de cambio concretos que demandara el estilo de liderazgo
distributivo son:

Cultura.

Procesos de trabajo.

Estructura organizacional.

Comunicacion.

Disefio de puestos.

Definicion de responsabilidades y roles.

Por" tanto, se hace necesario en primera instancia, evaluar si realmente es
factible o no llevarlo al cabo.

Gestion y funcion del lider pedagdgico.

Las sociedades modernas, desarrolladas y equitativas tienen como dimension
prioritaria la educacion, ya que es donde se integran y relacionan las personas
en funcidn de sus necesidades, los requerimientos de los estados y la exigente
sociedad del conocimiento y globalizada; en este sentido, la educacién debe
lograr formar a un

“hombre critico y apto para convivir en una sociedad, que participe
activamente en los procesos de transformacion social” (Mogollon, 2006, p.

29).
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Estas transformaciones se enmarcan en el desarrollo de capital humano para
aumentar la competitividad productiva, la gestion del conocimiento y las
ciencias, en funcién del desarrollo del capital intelectual de los paises y la
formacion de ciudadanos para una participacion activa dentro del contexto
politico-social. Recientes investigaciones sefialan que una educacion de alta
calidad es fundamental para que la poblacion participe plenamente en las
instituciones econémicas y politicas, y esa participacion es esencial para la
democracia y el desarrollo econémico (Carnoy, 2008, p. 56). El rol central
que ocupa la educacion en el desarrollo de las naciones, relevado por el nuevo
contexto cultural que vivimos (sociedad de la informacién, del conocimiento
o de la innovacidn), nos indica que se trata de un sistema complejo, cuyos
logros tienen su expresion mas directa y palpable en los resultados de los
aprendizajes de los estudiantes, toda vez que se incrementan los mecanismos
(pruebas estandarizadas y manejo de indicadores de resultados) para llevar al
detalle los avances o retrocesos que se producen y ponderar asi su efectividad
(Garay & Uribe, 2006, p. 39).

Ante este desafio de llevar a las naciones al desarrollo social y econémico,
se indica que las intervenciones que se han realizar deben ser de orden
sistémico, y una de las formas que conviene utilizar es la teoria ecoldgica
desarrollada por Bronfenbrenner (del microsistema al macrosistema), para
tratar de avanzar en todas las dimensiones del problema, pero
coordinadamente, y no demandar o presionar solo a uno de sus componentes,
a la hora de ponderar los resultados, cuando no se ha trabajado de manera
conjunta (Garay & Uribe, 2006, p. 39). En especial en aquellos sectores

particulares donde los centros educativos estan insertos en zonas que no les

40



proporcionan todas las condiciones necesarias para su completo desarrollo
social, esto se expresa en las dificultades de acceso por nivel
socioecondémico, las cuales se trasladan al plano de la calidad de la educacion.
Los alumnos de entornos familiares precarios asisten a una educacion de
menor calidad y aprenden menos; son, como sefialaba

Pierre Bourdieu (1990), los excluidos del interior (Bellei, Mufioz, Pérez &
Raczynski, 2004, citados por Rodriguez Molina, 2011, p. 2).

De esta manera, para cumplir el desafio y la mision que tiene la educacion,
los centros educativos, como primer eslabon del sistema, adquieren su
sentido y definen su mision: difundir los saberes, normas, valores e ideas con
los que se pretende modelar la sociedad, utilizando como accion estratégica
de intervencion la adicidon sistematica y organizada de un conjunto de
“conocimientos bdsicos (area cognitiva), destrezas y habilidades (area
sensomotriz), aptitudes y valores (area axioldgica) a lo que denominamos
curriculum, y por medio de la cual se aspira a modelar la conducta y la
conciencia de los individuos que la componen”, en la bisqueda de ese bien
comun (Arroyo, 2009, p. 3).

Dentro del conjunto de factores y agentes que intervienen en las escuelas, y
su funcion dentro de las mismas, encontramos los liderazgos pedagdgicos,
que conllevan un trabajo de gestion y uno de ensefianza (Carriego, 2006, p.
3), orientados a la gestion curricular o administracion del curriculo. Estos
liderazgos, centrados en lo pedagdgico y curricular, entre otras funciones, les
permitirian a las escuelas insertas en contextos de vulnerabilidad armonizar

los cddigos culturales implicitos en el curriculo con los de sus estudiantes,

41



2.2.3.

generar procesos de organizacioén y monitoreo de la ensefianza (Séez, 2009,
citado por Rodriguez-Molina, 2011, p. 255).

Lider pedagdgico.

Estos lideres funcionales, orientados en lo pedagdgico, tienen su impacto real
y efectivo tanto en el cuerpo de profesores como en los alumnos y alumnas
de los centros educativos; la revision académica identifica el liderazgo de
organizaciones educativas como una de las principales variables que inciden
en un mejor desempefio de los establecimientos y del sistema en general
(OCDE, 2008).

Las investigaciones y teorias del liderazgo que vienen desde el dmbito
empresarial y han sido llevadas al contexto escolar se enfocan en los rasgos
o las conductas y/o acciones de los lideres, asi como en las conductas en
relacion con las situaciones en donde se ejerce el liderazgo, los seguidores y
los subordinados (Aglera, 2006, en LopezGorosave, Slater, & Garcia-
Gardufio, 2010). Algunas teorias han tipificado los estilos de liderazgo; por
ejemplo, la teoria conductual refiere los estilos autocratico, democratico y
permisivo; la situacional habla del liderazgo empobrecido, de tarea, punto
medio, club de campo y de equipo. Posteriormente, la teoria transformacional
caracteriza el liderazgo transformacional y transaccional (Lopez-Gorosave,
Slater, & Garcia-Gardufio, 2010, p. 36). El liderazgo directivo es uno de los
factores escolares mas importantes en el aprendizaje de los alumnos
(Leithwood, Harris & Hopkins, 2008). Asimismo, la “investigacion empirica
ha producido diversos modelos de practicas de direccién y liderazgo
educativo, y reportado la existencia de un reportorio de practicas que son

realizadas por la mayoria de los directivos lideres que tienen éxito en sus
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escuelas” (Day, 2007, en Lopez-Gorosave, Slater & Garcia-Gardufio, 2010,
p. 33).

Los buenos lideres, principalmente aquellos enfocados en lo pedagdgico,
tienen una alta valoracion positiva por parte de toda la comunidad educativa;
la raz6n principal radica en la influencia que tienen estos en las practicas de
aula. Por ello, la calidad de las escuelas va a depender en gran medida de la
competencia, dedicacion y estilo de liderazgo del equipo directivo (Alvarez,
2001, en Cuevas & Diaz, 2005), compuesto por el director o rector, el
vicerrector académico, el coordinador académico o el jefe técnico
pedagdgico; este Gltimo ocupa un lugar preferente en los programas de
politica educativa. Estos equipos se diferencian por la funcion que
desempefian, la cual es decisiva para mejorar los resultados escolares, al
influir en las motivaciones y en las capacidades de los maestros, asi como en
la situacion y el ambiente escolar (OCDE, 2008).

2.2.4. Tareas del lider pedagdgico.

El liderazgo pedagdgico, a nivel de escuelas, desempefia un rol altamente
significativo en el desarrollo de cambios en las practicas docentes, en la
calidad de estas, y en el impacto que presentan sobre la calidad del
aprendizaje de los alumnos (Anderson, 2010). En el liderazgo de las escuelas
eficaces y que mejoran los lideres se centran mas en aspectos relacionados
con la ensefianza y el aprendizaje, que en otros (de tipo administrativo)
(Muijs, 2003); el foco esta centrado principalmente en la gestion de los
aprendizajes y la mejora de las practicas docentes.

El lider pedagdgico, de acuerdo con las recientes investigaciones, centra su

guehacer educativo en: formular, hacer seguimiento y evaluar las metas y
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objetivos del establecimiento, los planes y programas de estudio y las

estrategias para su implementacion. Organizar, orientar y observar las

instancias de trabajo técnico-pedagogico y de desarrollo profesional de los

docentes del establecimiento.

En este sentido, asegurar la existencia de mecanismos para sistematizar

informacion cualitativa y cuantitativa del proceso de implementacion

curricular y de los resultados de aprendizaje (Mineduc, 2005); sin embargo,

algunas realidades distan bastante de estas acciones, ya que la multiplicidad

de funciones, tareas emergentes y la indefinicion del cargo hace que no se

realicen las funciones principales de los lideres pedagdgicos.

Las préacticas llevadas a cabo por el lider pedagdgico en instituciones que

obtienen buenos resultados estan dadas, de acuerdo con un estudio

(MIMEDU), en los siguientes procedimientos y acciones que realizan en las

instituciones educativas:

1. Ajustan estilo a las necesidades (contexto), se adecuan diversos estilos

2. Son buenos para gestionar y liderar cambios en la institucion en su
disciplina.

3. Son buenos administradores y ejecutores de tareas mas concretas y
practicas.

4. Autocriticos (les resulta mas facil diagnosticar y resolver).

5. Mas rigurosos y controladores (supervisan, evaldan, hacen seguimiento al
trabajo docente).

6. Mas progresistas, innovadores, dispuestos al cambio, aceptan desafios,

preocupados por la actualizacion, renovacién, etc.
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7. Mayor proyeccion o vision de futuro (vision de contexto, planificacion,
organizacion).
8. Mas técnicos. Menor experticia, dominio técnico.
9. Mas optimistas.
10. Trabajan en equipo, comparten y delegan tareas, trabajo
colaborativo.
Las caracteristicas que se desprenden anteriormente estan dentro del contexto
de las escuelas eficaces, que se caracterizan porque “promueven, en forma
duradera, el desarrollo integral de todos y cada uno de sus alumnos, mas alla
de lo que seria previsible, teniendo en cuenta su rendimiento inicial y su
situacion social, cultural y econdmica” (Murillo, 2003); en este contexto, los
lideres eficaces participan en el monitoreo del cambio y de la calidad de la
instruccion, mediante frecuentes visitas a las aulas para observar y conversar
con los docentes (y los estudiantes) de una manera informal, con el fin de
apoyarlos mejor, y también para realizar una supervision formal. El
monitoreo, acompafiamiento y supervision por parte de los lideres y del
equipo técnico se refuerza por los procesos y normas de trabajo colectivo, en
los cuales los docentes analizan datos entre ellos mismos sobre sus practicas
pedagdgicas, y también por los resultados de aprendizaje que se estan
logrando (Anderson, 2010).
La tarea del lider que supervise y acompafie debe ayudar a los docentes de
las escuelas a adquirir conocimientos, habilidades y competencias,
desarrollar sus conocimientos, orientar y entender situaciones, y que él
entienda y reflexione para que encuentre alternativas de soluciones a los

problemas que afecten el desempefio (Balzan, 2008). Esta relacién que se da
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en la supervision y acompafiamiento se manifiesta en requerimientos y
caracteristicas de los lideres pedagogicos, que estan dadas por cada
institucion escolar; en este sentido, las funciones que deba cumplir el lider
pedagdgico deben aportar a que los profesores mejoren sus practicas y evitar
que se hundan en la rutina del quehacer diario, la desercién de los nifios, baja
participacion de los alumnos, repeticion en la planificacion, desmotivacion,
etc.
La tarea del lider pedagdgico esta definida principalmente por tres
dimensiones (Balzan, 2008), desempefiandose como: planificador,
organizador y evaluador.
2.3. Definicion de Términos Bésicos.

Este glosario contiene la definicién de los principales términos utilizados en el

Liderazgo, con el fin de apoyar el trabajo de investigacion y evitar algunas de las

confusiones que son mas frecuentes.

®  Actividades. Las actividades son un conjunto de tareas que realizan las
Instituciones Educativas que tienen ciertas caracteristicas de homogeneidad
que permite agruparlas o tienden al logro de cierto fin en un area especifica.
Mientras que las actividades se definen con un verbo en tiempo infinitivo
(supervisar, coordinar, atender, mantener, inspeccionar, construir), el
producto refiere a un bien o servicio que ya se genero, por lo tanto se define
a partir de un sustantivo y un participio pasivo (rutas mantenidas,
inspecciones realizadas, documentos otorgados, personas atendidas,
consultas realizadas, etc.).

®»  Administracion. Consiste en orientar, dirigir y controlar los esfuerzos de un

grupo de individuos para lograr un objetivo comun. El buen administrador,
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naturalmente, hace posible que el grupo alcance sus objetivos con la minima
inversion de recursos y esfuerzo, y la menor interferencia con otras
actividades utiles. En este sentido, la administracion, es, basicamente, la

coordinacioén de actividades.

®» Calidad. Nuestro campo de accion es la calidad que, segin Arturo de la Orden
(1991) responden a cuatro imperativos esenciales: Pertinencia (la institucion
satisface las necesidades del entorno), Eficacia (alcanza los objetivos que se
propone), Eficiencia y Economia (alcanza los objetivos utilizando
Optimamente los recursos y a un costo razonable). La calidad de las
Instituciones Educativas alude al buen rendimiento académico de los
alumnos en los centros educativos, al excelente desempefio profesional de los
docentes, a la satisfaccion de la comunidad en su conjunto y a una mejor
respuesta de la institucidn a las exigencias de la sociedad actual.

®»  Definicion ocupacional real. Se entiende por ocupacion una serie de tareas
y operaciones gque desempefia un individuo al ocupar un determinado puesto.

®»  Definicion profesional ideal. Contesta a la pregunta (Qué debe y debera
saber, hacer y conocer el profesional que se pretenda formar? Esta definicion
del profesional ideal es el resultado de la comparacion de la definicidn
ocupacional real y la definicion profesional real, asi como su proyeccion
futura en funcion del concepto de sociedad y hombre que proponga formar
determinado curriculum.

® Definicion profesional real. Esta formada por todos aquellos
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conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que caracterizan a un
individuo que desempefia determinada profesion. Contesta a la pregunta
¢Qué hace y sabe? ;Cudl es la situacion profesional real?

Eficiencia. Es la correcta utilizacion de los recursos (medios de produccion)
disponibles (Chiavenato, 1999). Una vez establecido, la eficiencia del
personal pasa a ser la relacion entre el desempefio real y el desempefio
establecido previamente como eficiencia igual a 100% (tiempo estandar).
Asi, la eficiencia se relaciona con la mejor manera de hacer o realizar las
cosas (métodos de trabajo) a fin de que los recursos (personas, maquinas,
materias primas, etc.) se apliquen de la manera mas racional posible. Para
Harrington Emerson (1912), la eficiencia es la relacidon entre lo que se
consigue y lo que puede conseguirse.

Eficacia. Es una medida de logro de resultados. En términos

economicos, la eficacia de una institucion se refiere a la capacidad de
satisfacer una necesidad de la sociedad a través de sus productos (bienes o
servicios). Si prestamos atencion a la relacion insumos y productos,
eficienciay eficacia se constituyen en la relacidn costos y beneficios, es decir,
una relacién entre los recursos utilizados y el producto final obtenido: es la
razon entre el esfuerzo y el resultado, entre el gasto y el ingreso, entre el costo
y el beneficio resultante.

Egresado. Educando que ha concluido un proceso determinado de
aprendizaje, al haber logrado los objetivos definidos para dicho proceso. Los
objetivos se han basado en un perfil que es la descripcién de las
caracteristicas principales que deberan tener los educandos como resultado

de haber transitado por un determinado sistema de enseflanzaaprendizaje,
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dichas caracteristicas deberan permitir la satisfaccion de alguna o algunas
necesidades sociales. En este marco, un prerrequisito, es en general, cualquier
condicion sin la cual no puede producirse un aprendizaje dado, sin embargo,
el término es utilizado cominmente para hacer referencia solo a un tipo
especifico de condicion: los aprendizajes que son antecedentes obligados
para otros aprendizajes.

Evaluacion. Es el Proceso sistematico, continuo, ciclico e integral destinado
a determinar, el estado de logros de las metas previamente establecidas.
También, es el proceso de interpretar unos datos cuantitativos y cualitativos
con relacién a unos criterios ya establecidos para emitir un juicio y tomar
decisiones instruccionales. En la evaluacion se usa la infomacion/datos
recogida pata tomar decisiones y se formulan juicios a partir de informacion
recopilada (Hartle, 1985).

Funciones administrativas de liderazgo. Henry Mintzberg (1973) definio
funcién como el conjunto de comportamientos que se espera de una persona
al realizar una labor. E identificd 10 funciones que los lideres realzan para
lograr los objetivos en las organizaciones. Representan las actividades de
comportamiento predominantes que llevan a cabo administradores o
seguidores (Lussier y Achua, 2002).

Gestion educativa. La gestion educativa es el conjunto articulado de acciones
de conduccién y orientacion de los distintos componentes de un centro
educativo a ser llevadas a cabo con el fin de lograr los objetivos
institucionales previstos en el Plan Estratégico de la institucion. La Gestion
Educativa comprende dos areas: la Gestion Institucional y la Gestion

Pedagogica. La primera, hace referencia a la capacidad que tiene la
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institucion para planificar, organizar, dirigir y evaluar los procesos y recursos
de la organizacién, como soporte a las acciones de ensefianza y aprendizaje
que se desarrollan en la escuela. Por otro lado, la gestion pedagdgica es el
conjunto organizado y articulado de acciones de conduccion del aula y la
ejecucion de actividades educativas, con el fin de lograr los objetivos y
competencias del Proyecto Curricular. Puede sumarse a estas dos, la Gestion
Administrativa.

Habitos. Para nuestros fines, definiremos el habito como una interseccion de
conocimiento, capacidad y deseo. EI conocimiento es el paradigma tedrico,
el qué hacer y el por qué, la capacidad es como hacer. Y el deseo es la
motivacion, el querer hacer. Para convertir algo en un habito de nuestra vida,
necesitamos esos tres elementos (Covey, 1996).

Influencia. Es el proceso en el que el lider comunica sus ideas, los seguidores
la aceptan y se sienten motivados para respaldarlas y efectuar el cambio. Para
influir en el comportamiento de los subordinados, en ocasiones los
administradores los coaccionan; los lideres nunca. Estos se ganan la voluntad
y el entusiasmo de seguidores dispuestos a que influyan sobre ellos.

La gente. Si bien la palabra gente no se menciona en forma especifica en
nuestra definicion de liderazgo, luego de leer sobre los otros elementos, se
habra percatado de que el liderazgo es sindnimo de dirigir individuos. Los
lideres y seguidores capaces disfrutan del trabajo con las personas y de
coadyuvar a que éstas tengan éxito.

Liderazgo. Es un proceso por el cual influyen lideres sobre seguidores, y
viceversa, para lograr los objetivos de una organizacion a través del cambio

(Lussier y Achua, 2002). Las organizaciones clasifican a sus empleados en
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dos categorias: administradores (directores, gerentes o jefes), que cuentan
con subordinados y con autoridad formal para decirles lo que deben hacer; y
empleados, que no poseen tal autoridad. Los administradores desemperfian
cuatro funciones fundamentales: planeacién, organizacion, direccion y

control. El liderazgo, por tanto, forma parte de la labor del administrador,
aunque algunos no son lideres eficaces Otal vez conozcamos algunos casos.

También hay quienes no son administradores, pero tienen una gran influencia
sobre éstos y sus compafieros. Por ello, en esta tesis no utilizamos el término
administrador y lider de manera indistinta. Cuando usamos la palabra
administrador nos referimos a una persona que posee titulo y una autoridad
formal. Cuando decimos lider, aludimos a quien puede ser administrador o
subordinado.

Meta. Define un fin que deberd ser alcanzado en un periodo de tiempo
especifico, cuantificandose los resultados que se desean lograr (deberia
incluir el costo estimado para lograrlo). Una meta de gestion representa por
definicidn, el deseo o la intencion de una Unidad de Gestion Educativa Local
de pasar de un estado actual, considerado perfectible o insatisfactorio, a un
estado futuro deseado, es la expresion concreta para cada afio de los objetivos
estratégicos de la UGEL.

Objetivos organizacionales. Los lideres eficaces influyen en los seguidores
para que no piensen en funcién de sus propios intereses, sino en los de la
organizacion. El liderazgo ocurre cuando los seguidores sienten el influjo de
hacer lo que es ético y benéfico para la organizacion y para ellos mismos.
Aprovecharse de los subordinados en beneficio personal no forma parte del

liderazgo. Los integrantes de la organizacion necesitan trabajar en conjunto,
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orientados hacia un resultado que deseen tanto el lider como los seguidores,
un porvenir deseado o un propdsito compartido que los motive a alcanzar ese
resultado. Los lideres tienen que dar rumbo y, con la aportacion de los
seguidores, fijar objetivos que supongan retos y anteponer la responsabilidad
para lograrlos.
Resultados. Un resultado es un cambio descriptivo o medible que es derivado
de una relacion de causa y efecto. Hay dos elementos claves de esta
definicion: 1) la importancia de medir el cambio; y 2) la importancia de
causalidad como base l6gica de gestion del cambio. Consecuentemente, los
resultados son aquellos cambios que son atribuibles a la amplitud y a la
profundidad de la influencia que una organizacién ha tenido a través del uso
de los recursos. Los administradores deben tener las informaciones sobre el
rendimiento relativas a los recursos, alcance y resultados para que planeen,
manejen y evallen los programas y proyectos.

Seguidores. El seguidor es alguien que recibe la influencia de un lider, y
puede ser administrador o subordinado. Los buenos seguidores no son “los
que dicen amen a todo” y siguen a ciegas al lider sin aportar algo que pueda
influir en él. En suma, los lideres competentes influyen en los seguidores y
éstos en aquéllos.

UGEL. Son 6rganos desconcentrados de las Direcciones Regionales de
Educacion y éstos a su vez de las Presidencias Regionales. Tienen relacion
técnico normativa con el Ministerio de Educacion y son responsables de
promover, coordinar y evaluar el desarrollo de la educacion, la ciencia y
tecnologia, la cultura, la recreacion y el deporte en su ambito, con

participacion de los diferentes actores sociales, a fin de asegurar servicios
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educativos y programas de atencion integral de calidad y con equidad en los
centros y programas educativos, y en las instituciones de educacion superior

no universitaria del ambito provincial (Ministerio de Educaciéon, 2003).
2.4. Formulacién de Hipotesis.

2.4.1. Hipdtesis General.
El liderazgo distributivo sitda la accion del lider en las condiciones
organizativas y profesionales que mejoran las practicas docentes del
profesorado y, de este modo, los logros académicos del alumnado, por lo
tanto, es una opcion viable para lograr un cambio en la Institucion Educativa
“Nuestra Sefiora del Carmen” de Yanacancha, de tal manera que le permita

mejorar la calidad del servicio educativo.

2.4.2. Hipotesis de Investigacion.

1. El estilo de liderazgo que tiene en la actualidad la institucion educativa
“Nuestra Sefiora del Carmen” se caracteriza por ser un liderazgo
pedagodgico con procedimientos tradicionales que limitan la mejora del
proceso de ensefianza-aprendizaje.

2. El papel que desempefiard el directivo en aras de cambiar hacia un nuevo
estilo de liderazgo educativo es participar gradualmente en el contenido
de la Planificacion Estratégica para la educacién de los alumnos.

3. Los directivos de la institucion si estan preparados y/o abiertos a cambiar
hacia un nuevo estilo de liderazgo escolar (el liderazgo distributivo). Ellos
estan recibiendo supervision y acompafiamiento para establecer un plan

de mejora en los aprendizajes de los alumnos.
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2.5.

2.6.

Identificacion de Variables.

Nuestro estudio posee una sola variable y es: Liderazgo Distributivo. Esto es
caracteristico de estudios descriptivos; pues, se plantean solamente la descripcién
del objeto de estudio, para nuestro caso el liderazgo de tipo distributivo (una sola
variable). Donde la Unidad de Analisis es la “Institucion Educativa “Nuestra
Sefiora del Carmen” del distrito de Yanacancha”; la variable es: “Liderazgo
distributivo”; el término de relacidn es: “Diagndstico para la aplicacion”.

Es con esta forma de definir nuestra variable que hemos construido nuestra
hipétesis principal, también descriptiva que dice: “El liderazgo distributivo sitia
la accion del lider en las condiciones organizativas y profesionales que mejoran
las practicas docentes del profesorado y, de este modo, los logros académicos
del alumnado, por lo tanto, es una opcion viable para lograr un cambio en la
Institucion Educativa “Nuestra Seiiora del Carmen” de Yanacancha, de tal

manera que le permita mejorar la calidad del servicio educativo.

Definicion Operacional de Variables e Indicadores.

2.6.1. Variable Unica.
Definicion Conceptual de Liderazgo Distributivo.
Partimos de la tesis de que el éxito del liderazgo se puede optimizar con la
mezcla correcta del estilo de administracion que ejecute el lider, las
caracteristicas de los guiados y la situacion. Esta mezcla, ya hecha concepto
la encontramos en lo que hemos Ilamado hoy, en el ambito educativo, el
“liderazgo instruccional”, “liderazgo educativo” o “liderazgo pedagogico”,
en la medida que sitta la accion del lider en las condiciones organizativas y

profesionales que mejoren las practicas docentes y, de este modo, los logros
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académicos del alumnado. Siguiendo esta linea entonces, el liderazgo para el

aprendizaje implica en la practica, al menos cinco principios:
1) centrarse en el aprendizaje como actividad,;

2) crear condiciones favorables para el aprendizaje;

3) promover un didlogo sobre el liderazgo y el aprendizaje;

4) compartir el liderazgo; vy,

5) una responsabilidad comun por los resultados.
Ahora si ya estamos en camino, si se ha dado cuenta el estimado lector y
jurados, nuestra investigacion tiene que ver con el cuarto principio:

Compartir el liderazgo. Pero, esto incluso no es cosa facil, la creacion de una

cultura para compartir el liderazgo y centrarlo en el aprendizaje de los
alumnos requiere a) promover la cooperacion y cohesion entre el
profesorado; b) un sentido de trabajo bien hecho; y, c) desarrollar
comprensiones y visiones de lo que se quiere conseguir.

Asi las cosas, el liderazgo colectivo, compartido; o, distributivo, como lo
Ilamamos en el presente estudio, equivale pues, a ampliar la capacidad
humana de una organizacion, dotandolo de unas relaciones productivas y un
entorno que propicie la generacion de una cultura comtn. “Es una forma de

instancia colectiva Ocomenta HarrisO para incorporar las actividades de

algunos individuos en una escuela que trabaja para movilizar y guiar a otros
profesores en el proceso de mejora de su ensefianza (Harris, 2004, p. 14). En
esa medida, también esta asociado al “liderazgo del profesor” (Lieberman &
Miller, 2004).

Definicién Operacional de Liderazgo Distributivo.

Se hard el analisis univariable de los resultados del cuestionario
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“Instrumento de autodiagnostico del liderazgo para el director, sub director y

personal jerarquico principal”. Es importante para nosotros en la medida que

se concentra en una sola variable y busca encontrar y representar

caracteristicas propias de la misma. Sera la antesala para la realizacion de

otros analisis.

2.6.2. Indicadores.

Autodiagnostico de Liderazgo

Dimension

Actuacion frente al cambio

INDICADORES

1

2

3

4

No estoy en
lo absoluto
de acuerdo

Estoy
parcialmente
de acuerdo

Estoy de
acuerdo

Estoy
totalmente
de acuerdo

Promueve la energia y el compromiso
necesarios para cambiar por medio de un
diagndstico conjunto de los problemas de la
institucion.

Desarrolla una visién compartida de la
manera en que hay que organizar,
administrar y dirigir para ser una institucion
competitiva.

Identifica el liderazgo en su grupo de
trabajo.

Se concentra en los resultados y no en las
actividades.

Difunde los cambios a las diferentes areas
(académicas y administrativas de la I.E).

Institucionaliza el éxito por medio de
politicas, sistemas y estructuras formales.

Controla y ajusta las estrategias en respuesta
a los problemas que se presentan en el
proceso de cambio.

Futuro preferido

Fuertemente De

Inseguro En

de acuerdo acuerdo desacuerdo

En fuerte
desacuerdo

Crucial

Bastante
Importante

Importante

No muy
importante

No
importante
en
absoluto

4 3

2

1
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Dimension:

Liderazgo distributivo

Responsabilidades del liderazgo escolar.

54321 Los lideres escolares tienen suficiente autonomia para dirigir las 54321
précticas con mayor probabilidad de mejorar el aprendizaje de los
estudiantes.
54321 Los lideres escolares son alentados y apoyados en la construcciénde (54321
culturas colaborativas entre los docentes.
54321 Existen marcos de liderazgo escolar para proporcionar congruenciay |[54321
orientacion sobre las caracteristicas y responsabilidades de los lideres
escolares.
54321 Los lideres escolares tienen las capacidades para llevar a cabo la 54321
supervisién y evaluacion de los maestros.
54321 Los lideres escolares participan en las decisiones de seleccion de 54321
profesores.
54321 Los lideres escolares desempefian una funcién activa en la formacion 54321
profesional de los maestros.
54321 Los lideres escolares tienen facultades sobre el establecimientodela (54321
direccion estratégica.
54321 Los lideres escolares tienen conocimientos y las habilidades parausar (54321
informacion con eficacia en la mejora de la practica.
54321 Los lideres escolares tienen acceso a conocimientos financieros 54321
apropiados para ajustar los recursos a las propiedades pedagégicas.
54321 Los lideres escolares son alentados y apoyados para colaborar conlas (54321
instituciones educativas cercanas.
Dimension: Distribucion del liderazgo escolar.
54321 Las tareas de liderazgo se distribuyen ampliamente en la institucién. 54321
54321 Se brinda incentivos para participar en equipos de liderazgo. 54321
54321 Las funciones y relaciones de los directivos y el CONEI son claras. 54321
54321 Los maestros son alentados a participar en el liderazgo para fortalecer | 54321
la planificacién de la sucesion.
54321 Los mecanismos de rendicién de cuentas reflejan los mecanismos de 54321
liderazgo distribuido.
54321 Los miembros de la institucién tienen oportunidades para desarrollar 54321
sus habilidades para la gobernanza y la mejora institucional.
54321 Los equipos de personal experto se relnen para enfrentar los desafios | 54321
contextuales o actuales.
54321 Los mandos medios y otros posibles lideres tienen oportunidades de 54321
desarrollo de liderazgo.
54321 El liderazgo distribuido es reconocido y reforzado en la practica 54321
existente (por ejemplo, en marcos nacionales de liderazgo).
54321 Las estructuras de la institucion educativa fomentan el desarrollo de 54321
equipos de liderazgo.
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Dimension: Desarrollo de habilidades para el liderazgo escolar eficaz.

54321 | Laprovision de desarrollo de liderazgo se ofrece en todas las etapasde | 54321
la carrera de los lideres escolares.
54321 | Laprovision de desarrollo de liderazgo incluye el equilibrio adecuado | 54321
de los conocimientos teoricos y practicos y el autoestudio.
54321 Las estrategias de desarrollo de liderazgo se concentran en las 54321
habilidades para la gestion de recursos estratégicos, financieros y
humanos.
54321 | Serealizan esfuerzos para encontrar a los candidatos adecuados parael | 54321
desarrollo del liderazgo inicial.
54321 Existen redes (virtuales o reales) para proporcionar oportunidades de 54321
desarrollo de liderazgo para directores y equipos de liderazgo.
54321 Las estrategias de desarrollo de liderazgo se concentran en las 54321
habilidades para la fijacion de metas, la evaluacién y la rendicion de
cuentas.
54321 La provision de desarrollo de liderazgo aborda factores contextuales 54321
que influyen en la préctica.
54321 Se brinda incentivos a los directores para que inviertan tiempo en su 54321
formacion.
54321 La provision de desarrollo de liderazgo se basa en el anlisis de las 54321
necesidades.
54321 La provision de desarrollo de liderazgo esta disefiada para ser 54321
congruente con un marco de desarrollo de liderazgo.
Dimension: Hacer del liderazgo escolar una profesion atractiva.
54321 Se identifican los posibles lideres y se les alienta a desarrollar sus 54321
practicas de liderazgo.
54321 | Lossalarios de los lideres escolares se comparan en forma positivacon | 54321
los de niveles similares en los sectores publicos y privados.
54321 Los lideres escolares participan activamente, por medio de sus 54321
organizaciones representativas, en el desarrollo e implementacién de la
reforma escolar.
54321 Se utiliza una amplia gama de herramientas y procedimientos para 54321
evaluar a los candidatos a puestos de liderazgo.
54321 Los lideres escolares tienen oportunidades para diversas trayectorias 54321
profesionales.
54321 | Los panelesde seleccién reciben orientacion y formacién paraevaluar | 54321
los conocimientos, las habilidades y las competencias de los candidatos
a puestos de liderazgo.
54321 | Alevaluaracandidatos para el liderazgo escolar el talento se considera | 54321
tan importante como la antigliedad.
54321 Los lideres escolares tienen a su disposicién contratos renovables a 54321
plazo fijo.
54321 El sueldo de un director es suficientemente mas alto que el de un 54321
maestro.
54321 Se ofrecen incentivos financieros a los lideres escolares ubicados en 54321
zonas dificiles.
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Dimension: Liderazgo de sistemas.

54321 | Los lideres escolares se interesan en el éxito de otras escuelas, asi como | 54321
en la propia.

54321 Los lideres escolares participan en redes concentradas en mejorar el 54321
aprendizaje.

54321 El desarrollo del liderazgo apoya a los lideres para reducir las 54321

diferencias en logros entre las instituciones educativas.
54321 | Los lideres escolares trabajan juntos en sociedades con lideres de otras | 54321
instituciones educativas.
54321 | Hay consenso en todo el sistema en cuanto a que la participacion de los | 54321
lideres escolares en actividades colaborativas es importante y valioso.
54321 | Losdirectores apoyan el trabajo de otras instituciones educativasdela | 54321
localidad.

54321 Los lideres escolares comparten recursos. 54321
54321 Se ofrecen desarrollo de liderazgo y apoyo para desarrollar las 54321
competencias necesarias para una colaboracion eficaz.

54321 | Hay incentivos para alentar a los lideres escolares a trabajar por el éxito | 54321
de otras escuelas (por ejemplo, bonificaciones, reconocimientos, etc.).

54321 | Hay una cultura de confianza y colaboracion entre los lideres escolares | 54321
en diferentes instituciones educativas.
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3.1.

3.2.

CAPITULO 11l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo de Investigacion.
El Tipo de investigacion es Bésico. El nivel que ha alcanzado es el

Descriptivo.

Meétodos de Investigacion.

Se ha utilizado la observacion y la induccion. La observacion cientifica como
método consiste en la percepcidon directa del objeto de investigacion. La
observacion investigativa es el instrumento universal del cientifico. La observacion
permite conocer la realidad mediante la percepcion directa de los objetos y
fendmenos.

La observacion, como procedimiento, puede utilizarse en distintos momentos de
una investigacion mas compleja: en su etapa inicial se usa en el diagnéstico del
problema a investigar y es de gran utilidad en el disefio de la investigacion.

En el transcurso de la investigacion puede convertirse en procedimiento propio del
método utilizado en la comprobacidn de la hipotesis. Al finalizar la investigacion

la observacion puede llegar a predecir las tendencias y desarrollo de los fendmenos,
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de un orden mayor de generalizacion. La observacion cientifica presenta las

siguientes cualidades, que lo diferencian de la observacién espontanea y casual.

- La observacion cientifica es consciente; y se orienta hacia un objetivo o fin
determinado.

+ La observacion cientifica debe ser cuidadosamente planificada donde se tiene
en cuenta ademas de los objetivos, el objeto y sujeto de la observacion, los
medios con que se realiza y las condiciones o contexto natural o artificial donde
se produce el fendmeno, asi como las propiedades y cualidades del objeto a
observar.

- La observacion cientifica debe ser objetiva: ella debe estar despojada lo mas
posible de todo elemento de subjetividad, evitando que sus juicios valorativos
puedan verse reflejados en la informacion registrada. Para esto hay que
garantizar:

a. Mediante la observacion se recoge la informacién de cada uno de los conceptos
o variables definidas en la hipétesis de trabajo, en el modelo. Cuando esto se
cumple decimos que existe validez en la observacion.

b. El documento guia de la observacion debe ser lo suficientemente preciso y claro
para garantizar que diferentes observadores al aplicar éste, en un momento dado,
lo entiendan y apliquen de la misma manera. Cuando este requisito se cumple
decimos que la observacion es confiable.

Asimismo, se ha utilizado la induccion. Es el razonamiento que, partiendo de
casos particulares, se eleva a conocimientos generales.

La induccion puede ser completa o incompleta. Con la induccion completa, la
conclusion es sacada del estudio de todos los elementos que forman el objeto de

investigacion, es decir que solo es posible si conocemos con exactitud el nimero
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3.3.

3.4.

de elementos que forman el objeto de estudio y ademas, cuando sabemos que el
conocimiento generalizado pertenece a cada uno de los elementos del objeto de
investigacion. Las Ilamadas demostraciones complejas son formas de
razonamiento inductivo, solo que en ellas se toman muestras que poco a poco
se van articulando hasta lograr el estudio por induccion completa. Por otro lado,
en lainduccidn incompleta, los elementos del objeto de investigacion no pueden
ser numerados y estudiados en su totalidad, obligando al sujeto de investigacion
a recurrir a tomar una muestra representativa, que permita hacer
generalizaciones.

Disefio de Investigacion.

El disefio que se ha usado en esta investigacion es el Disefio no Experimental

Transversal o transeccional de tipo Descriptivo (Sierra Bravo,

1999). Su grafica es la siguiente: O

Implica, una sola observacion, a un solo grupo, en un solo momento del tiempo.
Poblacion y Muestra.

El universo es la Institucion Educativa “Nuestra Sefiora del Carmen” del Distrito
de Yanacancha.

Ficha de Datos

Codigo modular 0427971 Direccion Avenida Los Incas S/N
Anexo 0 Localidad SAN JUAN PAMPA
Codigo de local 403450 Centro Poblado SAN JUAN PAMPA
. - - Area Censal (500
Nivel/Modalidad Secundaria Habitantes) Urbana
Forma Escolarizado | Distrito Yanacancha
Género Mujeres | Provincia Pasco
Tipo de Gestion Plblica de gestién directa Departamento Pasco
Gestion / Codigo de DRE o

Publica - Sector Educacion UGEL que 190001
supervisa el S. E.
Nombre de la DRE
Director{a) Piano Cabello Jorge Abraam o UGEL que UGEL Pasco
supervisa el S.E.

Caracteristica

Dependencia

Teléfono 422266 (Censo Educativo No Aplica
2017)

Correo electronico Latitud -10.66419

Pagina web | Longitud -76.25214

Turno Continuo solo en la manana |

Tipo de programa

Estado Activo

FUENTE: ESCALE, MINEDU, 2017.
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3.5.

La poblacion objetivo incluye al personal directivo del primer y segundo
nivel de la institucion (Direccion General, Sub Direcciones: Primaria, Secundaria;
y, jefaturas de area), a fin de analizar su disposicion para adoptar un estilo de
liderazgo distributivo, asi como a docentes, con la idea de analizar su aceptacion a
asumir funciones de liderazgo. Quedan fuera del estudio los padres de familiay los

estudiantes en general de la institucion.

Tabla 3.1. Muestra

Directivos Docentes
06 53

El tipo de muestra es no probabilistica o dirigida. Al no ser probabilistica, con esta
muestra no se puede obtener con precision el error estandar, es decir, no se puede
estimar el nivel de confianza con el cual se hace una estimacion. Este estudio
particular no ha requerido de una representatividad de elementos en una poblacion.
El objetivo fue en primer término “validar un diagnéstico para la aplicacion del
liderazgo

distributivo en la institucion educativa “Nuestra Seiiora del Carmen”, como
una efectiva herramienta que en un futuro permitira a la institucion centrarse en el
aprendizaje como actividad, crear condiciones favorables para el aprendizaje,
promover un didlogo sobre el liderazgo y el aprendizaje, compartir el liderazgo y
una responsabilidad comun por los resultados.

Técnicas e Instrumentos de Recolecta de Datos.

Entre las técnicas se ha utilizado la entrevista. Es una técnica de recoleccion de
datos cuyo propésito (para el presente estudio) ha sido: explorar el ambiente y el
contexto; describir el contexto o ambiente, y las actividades que desarrollan en

éstos, las personas que participan en tales actividades y el significado de dichas
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3.6.

3.7.

actividades; comprender procesos, interrelaciones entre personas y sus situaciones
y circunstancias; e identificar problemas.

Nos ha ayudado a obtener un registro sistematico, valido y confiable de
comportamientos o conductas manifiestas. El instrumento que se ha utilizado es el
cuestionario (ver anexos). Los cuestionarios, consistentes en un conjunto de
preguntas, nos han permitido obtener informacion respecto a las variables. Se han

utilizado preguntas cerradas con alternativas dicotomicas y politomicas.

Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos.

Como nuestro disefio es el descriptivo, se ha utilizado la estadistica descriptiva para
procesar los datos, estos datos los hemos presentado con ayuda de tablas, cuadros
y gréficas.

Nos hemos servido, para facilitar el proceso final de los datos, del programa

estadistico SPSS 21.0.

Tratamiento Estadistico.

Como habiamos mencionado en el capitulo anterior, para el tratamiento estadistico
de los datos nos hemos servido del analisis univariable (analisis exploratorio).
Anélisis Univariable.

- Medidas de Tendencia Central y Frecuencias.
- Media.

- Mediana.

- Moda.

- Frecuencia Absoluta.

- Frecuencia Relativa.

- Frecuencia Acumulada.
- Medidas de Dispersion.
- Rango o Recorrido.

- Desviacion tipica.

- Varianza.
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3.8.

- Formas de la Distribucion.
- Asimetria.
- Curtosis.

Seleccion, Validacion y Confiabilidad de los Instrumentos de

Investigacion.

Para seleccionar el instrumento mas idéneo para nuestra investigacion recurrimos

a la revision de estudios a nivel Latinoamérica. En esa tarea dimos con el

repositorio del Tecnoldgico de Monterrey, en especial accedimos a los documentos

de la Escuela de Graduados en Educacion (Universidad Virtual). De alli optamos
por seis trabajos:

1. Tesis de maestria de Maria de Lourdes Rojo Cervera (2011),

“Diagnostico para la aplicacion del Liderazgo Distributivo en un
Colegio de la Republica Mexicana”.

2. Tesis de maestria de Maria del Pilar Olivaria Ledesma (2011), “Estudio del
liderazgo distribuido en la Universidad Privada del Estado de México plantel
Tecamac”.

3. Tesis de maestria de Adriana Salazar Salazar (2012), “Liderazgo distribuido,
liderazgo docente y cultura escolar”.

4. Tesis de maestria de Omaira Castro Castro (2012), “La distribucion del
liderazgo en los centros escolares efectivos: El caso del Colegio Distrital Juan
Evangelista Gomez”.

5. Tesis de maestria de Nidia Milena Molina Rodriguez (2012),

“Liderazgo distribuido en el Centro de idiomas UMB”.
6. Tesis de maestria de Maria Marta Castro Suarez (2013), “El liderazgo

distribuido en la escuela Marian Baker”.
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De estos seis trabajos, seleccionamos la tesis de Rojo Cervera (2011), “Diagndstico
para la aplicacion del Liderazgo Distributivo en un Colegio de la Republica
Mexicana”. Este trabajo no solamente ha servido de guia metodoldgica para el
estudio que emprendimos, mas bien ha servido de modelo para aplicar el liderazgo
distributivo, no sin antes hacer un diagnostico institucional, ya que la problematica
de nuestra institucion era en definitiva idéntica.

De los cuatro instrumentos planteados por Lourdes Rojo, nosotros elegimos dos, el
primero del estudio “Gestionar el Cambio y la Transicion”, realizado por la
Harvard Business Essential (2003). El segundo, es un instrumento disefiado en Pont
y otros (2009), para la mejora del liderazgo escolar con base en cuatro areas de
interés.

Ambos instrumentos de diagnostico tienen una aplicabilidad a nivel mundial y han
sido utilizados por varios paises miembros de la OCDE, como parte de un proyecto
para mejorar el liderazgo escolar asi que estan suficientemente validados y son
confiables. Mas si se sabe que con México compartimos una idéntica forma de
gestionar la educacion.

No obstante, hicimos la tarea de validarlo y establecer su confiabilidad, como

requisito de la estructura del informe de tesis. Estos son los datos finales.

Nombre Autodiagnostico de liderazgo
Autor Harvard Business Essential.
Procedencia Rojo Cervera (2011), “Diagndstico para la aplicacion del
Liderazgo Distributivo en un Colegio de la Republica Mexicana”.
Afio de elaboracién No encontrado.
Administracion A través de entrevista.
Duracion del cuestionario | 30 minutos.
Areas que evalla Actuacion del lider frente al cambio.
Grado de aplicacion Se ha aplicado a Directivos de la institucion.
Validez Instrumento validado por tres expertos (ver anexo ficha de
calificacion).
Confiabilidad Por consistencia interna (interrelacion de reactivos) probada con el
coeficiente de alfa de Cronbach (.846).
Calificacion 1 “no estoy en lo absoluto de acuerdo” y 4 “estoy totalmente de
acuerdo”.
Muestra 6 directivos de la institucion educativa.
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Nombre Liderazgo distributivo

Autor B. Pont; D. Nushe; H. Moorman.

Procedencia Rojo Cervera (2011), “Diagndstico para la aplicacion del
Liderazgo Distributivo en un Colegio de la Republica Mexicana”.

Afio de elaboracion No encontrado.

Administracién Encuesta en linea (Google Drive).
Duracién del Indeterminado.

cuestionario

Areas que evalla - Responsabilidades de liderazgo.

- Distribucion de liderazgo.

- Desarrollo de habilidades para un liderazgo escolar.
- Hacer del liderazgo una profesion atractiva.

- Liderazgo de sistemas.

Grado de aplicacion Se aplico a Docentes.

Validez Instrumento validado por tres expertos (ver anexo ficha de
calificacion).

Confiabilidad Por consistencia interna (interrelacién de reactivos) probada con el
coeficiente de alfa de Cronbach (.768).

Calificacion Situacién actual (Fuertemente de acuerdo — En fuerte desacuerdo)

Futuro preferido (Crucial — No importa en absoluto).

Muestra 30 docentes de la institucién educativa.

3.9. Orientacion Etica.

La presente investigacion se ha ejecutado de acuerdo a los tres principios
universales de investigacion, descritos en el Informe Belmont (1978): Respeto por
las personas, Beneficencia y Justicia. Aunque han surgido en el ambito de la ética
médica nos han servido de mucho de norte en la presente investigacion.

Siempre hemos tenido en cuenta el bienestar de los participantes. Por ejemplo, el
principio de Respeto ha requerido que los sujetos de investigacion sean tratados
como seres auténomos, permitiéndoles decidir por si mismos. Se ha brindado
proteccion adicional a los sujetos participantes que deseaban protegerse y proteger
lo que decian o escribian. Este principio se ha aplicado a través de la obtencion de
consentimiento informado (ClI).

La Beneficencia significa una obligacion a no hacer dafio (ho maleficencia),
minimizacion del dafio y maximizacion de beneficios. Este principio requiere que

exista un andlisis de los riesgos y los beneficios de los sujetos, asegurandose que
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exista una tasa riesgo/beneficio favorable hacia el sujeto de investigacion. En este

ambito, la investigacion no ha significado riesgo alguno para los participantes y/o

investigador; pues, se trata solamente de temas pedagdgicos.

El principio de Justicia ha sido aplicado en la distribucion de los sujetos de

investigacion, de tal manera que nuestro disefio de estudio de investigacion ha

permitido que las cargas y los beneficios estén compartidos en forma equitativa
entre los grupos de sujetos de investigacion. Es decir, los sujetos no han sido
elegidos en razon que estan facilmente disponibles o porque su situacién los hace

mas facilmente reclutables, como seria el caso de sujetos institucionalizados o

individuos de menor jerarquia. Por ejemplo, para el caso del presente estudio se

han incluido a todos los docentes de una cohorte (afio 2017) y a aquellos directivos
que a la fecha de ejecutada la investigacion estaban en ejercicio de sus funciones.

Estos, en general, han sido aspectos que se constituyen en requisitos para asegurar

nuestra conducta ética en la presente investigacion.

Finalmente, se han hecho las siguientes tareas:

- Revisién independiente de los protocolos. La autora ha estado libre de presiones
académicas, politicas y sociales, que puedan afectar sus decisiones, mas adn, sus
conclusiones.

- Sociedad con la comunidad. Nuestra investigacién creemos que si responde a
las necesidades de la comunidad y, por lo tanto, es posible que si sirva a la
comunidad donde se ha llevado a cabo, por ello cabe la posibilidad de que se
pueda asegurar que los resultados sean integrados al sistema de educacion de la

localidad.
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- Valor social. Creemos que los resultados de la investigacion son potencialmente
valiosos para promover la mejora de la educacion futura de la comunidad en la
que se ha aplicado.

- Validez cientifica. Finalmente, para ser considerada ética, creemos que si la
investigacion ha sido realizada con una metodologia apropiada que ha asegurado
que los resultados responden a las preguntas que originaron el estudio.
Pensamos que nuestras conclusiones son adecuadas y la estadistica utilizada, es
igual, la idonea. Por ultimo, creemos que hemos reclutado a la cantidad

suficiente de sujetos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcioén del Trabajo de Campo.

A continuacion, presentamos los resultados del trabajo de campo realizado. Si
hemos seguido la linea de descripcidn, un primer cuestionario, a través de la técnica
de la entrevista, se ha aplicado al Director, Sub Director y cuatro coordinadores en
los distintos niveles de la institucion educativa. Enseguida, con ayuda de
“Formularios de Google” se ha confeccionado una encuesta en linea para 54
docentes de la institucion educativa. La planilla general podra ser consultada en
Anexo de la presente tesis.
Para ir complementando nuestros hallazgos, se ha procedido a hacer analisis
documental (documentos de gestion) en direccion y areas principales
(coordinaciones y sub direcciones) de la institucion educativa, esto con motivo de
analizar los desempefios en gestion escolar, los mismos que nos dieron mas luces
de la eficiencia en la gestion y el liderazgo.

Asi, creemos que el objetivo de este capitulo ha sido cubierto; pues, estaba
centrado en presentar los resultados que habiamos encontrado a lo largo de la

investigacion, con la finalidad de responder las interrogantes que nos habiamos
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4.2.

planteado en el Capitulo 1, y que a estas alturas nos permite definir el objeto de
interés, que era diagnosticar el estilo de liderazgo actual de la institucion; para asi,
cumplir con el desafio de plantear un cambio hacia el liderazgo distributivo, que de
lugar a una mejora de la calidad educativa, que la institucion se merece por su
trayectoria al servicio de la comunidad y la region.

No hemos abordado las posiciones de los estudiantes, menos de los padres de
familia; pues, creemos que el liderazgo distributivo comprende, en primer orden
esos estamentos de la institucion. Esta posicion ha sido asumida al momento de

operacionalizar la variable de nuestro estudio.
Presentacion, Analisis e Interpretacién de Resultados.

4.2.1. Autodiagnéstico de Liderazgo.
A continuacion, presentaremos los resultados de la dimension
“Actuacion frente al cambio”, pertenece a los resultados del cuestionario
de “Autodiagnéstico de Liderazgo”.
El analisis se hara, como se anot6 paginas atras, a traves de Analisis Univariable
(Medidas de Tendencia Central y Frecuencia, Medidas de Dispersion y Formas de

la Distribucidn). Se interpretara segun la medida mas relevante.

Cuadro 4.1.
Cuestionario de Autodiagnostico de Liderazgo
Promueve la
energiay el Desarrolla
compromiso unavision Controlay
Medidas de necesarios compartida ajusta las
Tendencia Central | Paracambiar | delamanera Difunde los estrategias
por medio de en que hay cambios alas | Institucionaliz | enrespuesta
un que organizar, diferentes a el éxito por alos
diagndstico administrary Se concentra areas medio de problemas
conjunto de dirigir para Identifica el enlos (académicas politicas, que se
los seruna liderazgo en resultados y y sistemasy presentan en
problemas de institucidn Su grupo de noenlas administrativa estructuras el proceso de
la institucion. competitiva. trahajo. actividades. sdelalE.). formales. cambio.
N Validos 6 6 6 6 6 6 6
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 31667 31667 2,8333 33333 36667 33333 3,0000
Mediana 3,0000 3,0000 2,5000 3,0000 4,0000 3,5000 3,0000
Moda 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 4,00 3,00
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El objetivo planteado era “determinar el estilo de liderazgo actual en la institucion
educativa “Nuestra Senora del Carmen” del Distrito de Yanacancha”. Asi,
debiamos obtener la percepcion que tenia los directivos de la Il.EE., sobre su
actuacion frente al cambio. Se les ha presentado siete items a los cuales tenian que
responder con 1 (No estoy en lo absoluto de acuerdo); 2 (Estoy parcialmente de
acuerdo); 3 (Estoy de acuerdo); y 4 (Estoy totalmente de acuerdo). Hemos utilizado
el Promedio (), la Moxda (Mo) y Media (Me).

En el Cuadro 4.1., tenemos las percepciones de los entrevistados, como se indico
son seis. En promedio han elegido el valor 3 que significa que estan de acuerdo con

las proposiciones planteadas. Por ejemplo, manifiestan:

“Si estamos de acuerdo en “promover la energia y el compromiso para cambiar”, es mas estamos
trabajando en construir nuestro PEI y estamos “desarrollando una vision compartida” para la
institucion en general... Con esto del Marco del Buen Desempefio del Directivo, ahora nos piden
mas centrarnos en los resultados, pero no descuidamos las actividades...” (Entrevista 1 al Director

de la 11.EE, 2017).

No obstante, no ocurre asi cuando se les ha pregunta, en especial con mayor énfasis
al personal de coordinacion, sobre su percepcion sobre si “Identifica el liderazgo
en su grupo de trabajo”. En promedio han elegido el valor 2 %2.8333). EI Mo =
2.00, lo corrobora. 5 de los 6 entrevistados reconocen que solamente ‘“estan

parcialmente de acuerdo”.

“Si bien hemos avanzado en empoderar a los principales directivos de la instituciéon en mantener un
buen liderazgo, no lo hemos logrado como se hubiera querido ya que no existe estabilidad en los
cargos de Direccion, Sub direccion y menos en las Coordinaciones.

... Este director ojala se quede este y el afio que viene (2018) sin embargo nuestros cargos son
eventuales (de un afio), asi que no podemos asegurar mantener un buen liderazgo en el grupo de
trabajo y menos con respecto a todos los docentes. No obstante, estamos

trabajando en ello. Pues como ya ha visto incluso estamos descendiendo fuertemente en las metas
de atencion (Entrevista 2 al Sub Director de la I1.EE, 2017).
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En las demés proposiciones, en promedio X han elegido el valor 3 (3.3333,
3,6667, 3,3333 y 3,0000, respectivamente para cada proposicion), lo que corrobora
lo que decimos. EI Mo = 3.00, para la proposicion 4 y 7 (han elegido “Estoy de
acuerdo”) y el Mo = 4.00 para las proposiciones 5y 6 lo que indica que han elegido
el valor 4 (“Estoy totalmente de acuerdo”). Estan totalmente de acuerdo con que
pueden “Difundir cambios a las diferentes areas de la institucion” e
“Institucionalizar el éxito por medio de politicas y estructuras formales”, por
ejemplo, modificando reglamentos, documentos de gestion como PEI o PAT y
mejorando la estructura organizacional, todo con la meta de optar por un liderazgo
distributivo.

A continuacion, presentamos en andlisis e interpretacion a través de Medidas de
Frecuencia (F. Absoluta, F. Relativa 'y F. Acumulada). Aqui los resultados.

Tabla 4.1.

Promueve la energia y el compromiso necesarios para cambiar por medio de un diagnostico
conjunto de los problemas de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Estoy de acuerdo 5 83,3 83,3 83,3
Estoy totalmente de
i e e 1 16,7 16,7 100,0
Total 6 100,0 100,0

A continuacion, presentamos en analisis e interpretacion a través de Medidas de

Frecuencia (F. Absoluta, F. Relativay F. Acumulada). Aqui los resultados.

El 83,3% de entrevistados tienen una actitud positiva hacia el cambio ya que su
percepcion es que “promueven la energia y compromisos necesarios para cambiar
por medio de un diagndstico el conjunto de los problemas de la institucion”.
Principalmente, debemos hacer referencia de lo recogido de las entrevistas: baja
calidad de los aprendizajes que influye en la merma de estudiantes matriculados

afio a afo, al igual que la desercion y la repitencia.
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Tabla 4.2.

Desarrolla una vision compartida de la manera en que hay que organizar, administrar y dirigir
para ser una institucion competitiva.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Estoy de acuerdo 5 83,3 83,3 83,3
Estoy totalmente de
ek 1 16,7 16,7 100,0
Total ] 100,0 100,0

Si bien el 83,3% de entrevistados tienen una actitud positiva hacia el cambio pues
apoyan la proposicion hecha. Aqui debemos hacer notar algo curioso de las
entrevistas. Pues, es mas, se diria que el 100% de entrevistados estan de acuerdo
con la proposicion, uno de ellos dijo estar “totalmente de acuerdo”.

Lo que debemos hacer notar es lo siguiente. Es nocién comdn que hay personas
que tienen una manera diferente de ver las cosas. ¢Cierto? Eso es sentido comun.
Ahora bien, dentro de “esa manera diferente de ver las cosas”, la idea de uno, u
otro, resulta ser la mas atractiva; y cuando ésta es compartida, a los otros les resulta
atractiva y comienzan a llevarlas a cabo, tomando asi la materializacién de ese ideal
un rumbo en el cual colaboran arquetipos para obtener beneficios mutuos. Por lo
menos eso debiera ocurrir en teoria y de hecho ocurre, ya se ha visto en el &ambito
de las Escuelas efectivas. Entonces, “una vision compartida”, 1o que llamamos aqui
“vision compartida”, seré cuando todas las personas tienen una imagen similar, les
interesa que sea equitativa y no de nadie en particular. Esto es lo que necesitamos
para lograr transitar a un liderazgo distributivo. Es decir, lograr que nuestra vision
personal se transforme en vision general y que no solo la acepten sino la hagan
suya, entonces verdaderamente sera una vision compartida. Cuando se logra esto
se genera un fuerte vinculo, esta conexion lleva de todos los integrantes del equipo,
grupo o comunidad a obtener mejores resultados. Algo asi como que la unién hace

la fuerza.
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Deciamos arriba que debemos hacer notar algo curioso de las entrevistas.

El director nos decia:

“Estoy tratando de construir un modelo para generar cultura de calidad en mi institucion
educativa. Voy a llevar las 5 disciplinas de las organizaciones inteligentes y el Ciclo de calidad a

mi institucion. Para generar cultura de calidad...” (Entrevista 1 al Director de la I1.EE, 2017).

Aqui esté lo curioso, con “vision compartida” no hacemos referencia a un modelo
teorico de libro “7 hdbitos de la gente altamente efectiva”

(Stephen R. Covey), “La quinta disciplina” (Peter M. Senge) “Ciclo de Mejora
continua” (William Edwards Deming), etc. Hacemos referencia a la visién de un
documento de gestidn de las instituciones educativas: El PEI.

La gestion escolar no tiene que ver con la aplicacion de disciplinas, por muy buenas
que sean, a las escuelas, sino con tener claridad de proposito: saber qué pretende
alcanzar y a donde quiere llegar; por medio de un Proyecto Educativo Institucional
(PEI) y un Plan Anual de Trabajo (PAT) que unifique y articule los esfuerzos de
todos en funcidn de objetivos curriculares de la 11.EE (Ver: R.V.M. N.° 011-2019-
MINEDU, “Norma que regula los Instrumentos de Gestion de las Instituciones
Educativas y Programas de Educacion Basica”).

Asimismo, requiere que se haga observancia del contenido del Marco del Buen
Desempefio Directivo (MBDDir) y del contenido del Marco del Buen Desempefio
Docente (MBDDoc). También, observancia de una serie de normativa en gestion
escolar y una serie de compromisos de gestion, que a todas luces son de las que se

encargan las escuelas para apuntar a lo que llamamos aprendizajes de calidad.
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Tabla 4.3.

Identifica el liderazgo en su grupo de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Estoy parcialmente de

acuerdo 3 50,0 50,0 50,0
Estoy de acuerdo 1 16,7 16,7 66,7
Estoy totalmente de
acuerdo 2 333 333 100,0
Total 6 100,0 100,0

Aqui, tenemos que el 50% de entrevistados tienen duda con lo sefialado en la
proposicion, solamente estan parcialmente de acuerdo. El otro 50%, si ha
identificado que en el grupo hay liderazgo, por tanto, es posible transitar hacia un
modelo de liderazgo distributivo.

Probablemente es justo creerle mas a ese primer 50%; pues, saben que liderar (en
lo pedagdgico) es la capacidad para dirigir, conducir y delegar los procesos de
planificacion, organizacion, direccién y seguimiento vinculados al ambito
pedagdgico, institucional y administrativo de la institucion educativa. Estas
acciones se realizan a través de procesos internos de naturaleza democratica,
equitativa y eficiente.

En la practica, la gestion educativa es una actividad de relaciones entre los
miembros de la comunidad educativa por la cual se busca responder a sus
necesidades, tanto individuales como colectivas, en razon del uso de los servicios
educativos. Supone un conjunto de acciones sistematicas, coordinadas e integradas
realizadas por la comunidad educativa en los diferentes &mbitos, que tienen como
centro a los estudiantes y como finalidad la mejora de la calidad de los aprendizajes.
Si se considera esta dimension, la de la interaccion de los miembros, la gestion es:

- Lacapacidad de articular las representaciones mentales de sus miembros.
- Lacapacidad de generar y mantener conversaciones para la accion.
- El proceso de aprendizaje de la institucion orientado a su supervivencia, en el

que se articule el ambiente interno y externo de la institucion.
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Tabla 4.4

Se concentra en los resultados y no en las actividades.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Estoy de acuerdo 4 66,7 66,7 66,7
Estoy totalmente de 25
acuerdo 2 333 333 100,0
Total 6 100,0 100,0

Aqui, tenemos que el 66,7% de entrevistados manifiesta que se concentra en los
resultados méas que en las actividades. El otro 33,3 % se muestra totalmente de
acuerdo con lo sefialado en la proposicién. Debiéramos estar mas de acuerdo con
el segundo grupo, pues lleva implicita la idea correcta que buscamos a la hora de
apostar por el liderazgo distributivo. Sélo dos entrevistados, en su relato, nos dieron
muestra de su posicién, muy acertada y, eran coordinadores de area. .Cierto, las
escuelas de hoy nos gestionamos por procesos y no por resultados. Y para ello nos
aferramos a compromisos de gestion cuyo contenido tiene cumplir ciertas metas o
compromisos?, lo que es distinto a Gestion por Resultados.

Gestionar por procesos (ver grafico 4.1.) supone revisar constantemente el trabajo

realizado en toda la IE, lo que permitira resolver problemas de manera pertinente,

!Los procesos son definidos como una secuencia de actividades que transforman una
entrada o insumo (una solicitud de un bien o un servicio) en una salida (la entrega del bien o el
servicio), afladiéndole un valor en cada etapa de la cadena (mejores condiciones de calidad,
rapidez, facilidad, comodidad, entre otros). La IE desarrolla una gestiéon por procesos cuando
identifica y organiza sus actividades y practicas para alcanzar sus objetivos y lograr los
aprendizajes de los estudiantes.

La gestién por procesos en las IIEE se relaciona directamente con la mejora de su
funcionamiento, como parte de la “cadena de valor” del sistema educativo. De igual manera,
asegura la prestacion del servicio educativo de manera eficiente y eficaz para lograr resultados
gue beneficien a la comunidad educativa.

2 Son practicas de la gestion consideradas sustanciales para asegurar que las y los
estudiantes aprendan; los compromisos se expresan en indicadores que son de facil verificacion
y sobre los cuales la Institucion Educativa (IIEE) tiene capacidad de reflexionar e intervenir para
la toma de decisiones orientadas a la mejora de los aprendizajes.

Los Compromisos de Gestidn Escolar para Instituciones Educativas publicas y privadas
son Cinco: 1) Progreso anual de los aprendizajes de estudiantes de la Institucion Educativa. 2)
Retencion anual e interanual de estudiantes en la Institucién Educativa. 3) Cumplimiento de la
calendarizacion planificada por la Institucion Educativa. 4) Acompafiamiento y monitoreo a la
practica pedagogica en la Institucion Educativa. 5) Gestién de la convivencia escolar en la
Institucion Educativa.
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estableciendo responsabilidades que involucran a la comunidad educativa con el
fin de trabajar de manera articulada y participativa. Este modelo, implementado en
las IIEE, establece un conjunto de actividades interrelacionadas y articuladas, estas
actividades corresponden a cada proceso identificado en la IE. Se reconocen tres
tipos de macroprocesos que responden a los ambitos, dimensiones o areas de la
gestion escolar, estos son: Direccion y liderazgo, Desarrollo pedagogico y

convivencia escolar y soporte al funcionamiento de la

Gréfico 4.1
Procesos de la Institucién Educativa

Desarrollo Pedagégico y
Convivencia Escolar

1a Institucion Educative

Direcaon y Liderazgo
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La gestion por procesos® se aleja de una dinamica por funciones, y se identifica con

una organizacion integrada y dindmica que se distingue por su desempefio al

brindar un servicio educativo de calidad.

Tabla 4.5.
Difunde los cambios a las diferentes areas (académicas y administrativas de la L.E.).
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Estoy de acuerdo 2 333 333 333
Estoy totalmente de s a
acuerdo 4 66,7 66,7 100,0
Total 6 100,0 100,0

El 33,3% esta de acuerdo y el 66,7% esta totalmente de acuerdo. O sea, el 100%
tiene una actitud positiva frente al cambio. Del porcentaje acumulado tenemos que
ningun entrevistado se manifesto en desacuerdo con esta proposicion.

Este dato es importante a la hora de implementar un liderazgo como el que
proponemos; Y, las instituciones de hoy, con el modelo de Gestion por Procesos, ya
tienen un lugar especial para la difusion de los cambios a las diferentes areas. Nos

referimos al primer proceso:

Proceso de Direccion y liderazgo que esta constituido por aquellos procesos que
definen y despliegan estrategias y objetivos de la IE. Asimismo, da direccionalidad a
la IE, mediante el ordenamiento de las actividades y la generacién de los insumos
determinantes para la entrega adecuada del servicio educativo garantizando su
calidad. Y finalmente, son insumos criticos para la gestion de los procesos de
Desarrollo pedagdgico y convivencia escolar, y Soporte al funcionamiento de la IE

(MINEDU, 2013).

En este marco de ideas, se tiene un “mapa de procesos” (Ver Anexo) de la IE, que

es una forma gréafica de identificar y organizar las actividades que se desarrollan en

¥ MINEDU (2013). Politica Nacional de la Modernizacién de la Gestion Publica.
Documento orientador: Metodologia para la implementacion de la gestidn por procesos en las
entidades de la administracion publica, en el marco del D.S. N°004-2013-PCM (pag. 5).
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la IE, lo que permite tener una vision general de su funcionamiento como sistema,
contiene una representacion global y comprensible de todos los procesos a cargo

de la entidad, sin mediar o condicionar por ello la estructura organica de la misma.

Tabla 4.6.
Institucionaliza el éxito por medio de politicas, sistemas y estructuras formales.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Estoy parcialmente de = i i
acuerdo 1 16,7 16,7 16,7
Estoy de acuerdo 2 33,3 333 50,0
Estoy totalmente de
aclierdo 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0

Con excepcion de un entrevistado (16,7%), que esta parcialmente de acuerdo con
la proposicion. Tenemos que un 83,3% si estan de acuerdo o estan totalmente de
acuerdo.

En el Per( ya se tienen disefiadas las politicas: Proyecto Educativo Nacional al
2036, Proyecto Educativo Regional al 2021 y Proyecto Educativo Local al 2021. A
ello le podemos sumar el modelo de Gestion por Procesos, que sumado a la
ensefianza por competencias y la evaluacién formativa se constituyen en sistemas
que muy bien permiten una institucionalizacién. No podemos olvidarnos de la
creacion del Marco de Desempefio del Director y del Marco de Buen Desempefio
Docente; que, aunado a la promulgacion de nueva normativa en materia educativa
estructuran mas eficientemente el sistema educativo peruano a nivel nacional.
Con lo que llamamos “institucionalizacion del éxito” no se quiere otra cosa que i)
mejorar la gestion, orientando la gestion del Ministerio de Educacion de manera
eficiente, efectiva y eficaz; ii) mejorar la calidad de la gestién educativa, entendida
como la capacidad institucional para trascender su funcionamiento rutinario y
cumplir con la necesidad de retomar el control sobre influencias internas y externas;

iii) mejorar las capacidades de respuesta, a los desafios y problemas del sector
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educativo respondiendo de esa manera a las expectativas de la sociedad; y iv)
establecer los lineamientos estratégicos de mediano y largo plazo, en relacion a la
gestion anual (PAT) y en el marco de la gestion por procesos.

Asegurados estos mecanismos y contando con la predisposicion del personal
jerarquico de la IE, pues asi lo demuestra su actitud hacia la pregunta, tenemos
asegurado una posible implementacion del liderazgo distributivo en la Institucién

Educativa “Nuestra Sefiora del Carmen”.

Tabla 4.7.
Controla y ajusta las estrategias en respuesta a los problemas que se presentan en el proceso
de cambio.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Estoy parcialmente de
acuerdo 1 16,7 16,7 16,7
Estoy de acuerdo 4 66,7 66,7 83,3
Estoy totalmente de i
acuerdo 1 16,7 16,7 100,0
Total 6 100,0 100,0

Con excepcion de un entrevistado (16,7%), que esta parcialmente de acuerdo con
la proposicion. Tenemos que un 83,3% si estan de acuerdo o estan totalmente de
acuerdo.

Creemos que los directivos de la institucion si estan en la capacidad de controlar y
ajustar sus estrategias en respuesta a los problemas que eventualmente se pudieran
presentar a la hora de implementar un Liderazgo

Distributivo en su Il.EE. Problemas que generalmente se presentan a nivel del
Proceso Estratégico de Direccion y Liderazgo y en el Proceso Operativo de
Desarrollo Pedagdgico y Convivencia Escolar.

Asi, para que la Gestion Escolar de una IE sea efectiva; o sea, dé respuesta a los

problemas de cambio, los directivos deben controlar y ajustar estrategias para:
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. Tener claridad de propdsito: saber qué pretende alcanzar y a donde quiere
llegar; por medio de un Proyecto Educativo Institucional (PEI) y un Plan Anual
de Trabajo (PAT) que unifique y articule los esfuerzos de todos en funcion de
objetivos curriculares de la IE (Ver: R.V.M. N.° 011-2019-MINEDU,

“Norma que regula los Instrumentos de Gestion de las Instituciones Educativas
y Programas de Educacion Basica”).

. Permitir la participacion: Involucrar a docentes, padres de familia y
estudiantes, tomando en cuenta sus potencialidades y otorgadndoles espacios para
generar consensos que coadyuven en la mejora de las condiciones de
aprendizaje.

. Asegurarse de que lo central deba ser lo pedagdgico: Parte de la idea de que
las instituciones educativas son la unidad clave de organizacién de todo nuestro
sistema educativo y que el trabajo medular, de las IE y del sistema mismo,
consiste en la generacion de aprendizajes para todos los estudiantes.

. Promover siempre la efectividad. La razén de ser de toda IE es lograr que
todos los estudiantes aprendan, las competencias del curriculo, lo

que les permitird desenvolverse con mejores posibilidades de éxito en la vida
(Curriculo Nacional aprobado por R.M. 281-2016-MINEDU).

. Buscar nuevas competencias y profesionalizacion: Admite la

necesidad de que los diversos actores educativos posean los elementos
indispensables para la comprension de 10s nuevos procesos,

oportunidades y soluciones a la diversidad de situaciones.

. Asegurar el trabajo en equipo: Que otorgue a la IE una visidn compartida
acerca de hacia donde se quiere ir y de cuales son las concepciones y los

principios educativos que se quieren promover. También tiene que ver con los
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procesos que faciliten la comprension, planificacion, accion y reflexion conjunta
acerca de qué se quiere hacer y como, que para ser efectivos deben desarrollarse
de manera colegiada

(Revisese, por ejemplo: “Los Compromisos de Gestion Escolar”).

7. Generar apertura al aprendizaje y a la innovacion: Se basa en la capacidad
de los actores de generar nuevas ideas para el logro de sus objetivos
educacionales; asi como para encarar y resolver sistematicamente situaciones
adversas, generar nuevas aproximaciones, aprender de la propia experiencia (del
error) y de la de otros, y originar conocimiento y trasladarlo a sus préacticas (a
esto Ilamamos Buenas Practicas).

8. Promover el acompafiamiento vy orientacion para la
profesionalizacion: Consiste en que existan espacios de reflexion para la
formacion permanente. Se trata de habilitar circuitos para identificar areas de
oportunidad y generar redes de intercambio de experiencias en un plan de
desarrollo profesional (Ver, por ejemplo la R.S.G. N.° 0042019-MINEDU,
"Lineamientos que orientan la Organizacion y Funcionamiento de Redes
Educativas Rurales™).

9. Promover una cultura organizacional cohesionada por una vision
conjunta: Se espera que los actores promuevan una organizacion inteligente,
rica en propuestas y creatividad que estimulen la participacion, la
responsabilidad y el compromiso compartido
(Revisese, por ejemplo: “Los Compromisos de Gestion Escolar™).

10.Fomentar una intervencién sistémica y estratégica. Supone hacer de la
planificacion una herramienta de autorregulacion y gobierno para potenciar las

capacidades de todos para una intervencion con sentido
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(R.V.M. N.° 011-2019-MINEDU).

Cuadro 4.2.
Autodiagnostico de Liderazgo
Promueve la
energiay el Desarrolla
compromiso una visién Controlay
. necesarios compartida ajusta las
Medidas de para cambiar | dela manera Difunde los estrategias
Desviacién por medio de en que hay cambios alas Institucionaliz | enrespuesta
un que organizar, diferentes a el éxito por alos
diagndstico administrary Se concentra areas medio de problemas
conjunto de dirigir para |dentifica el enlos (académicas politicas, que se
los seruna liderazgo en resultados y y sistemasy presentan en
problemas de institucion su grupo de no enlas administrativa estructuras el proceso de
la institucidn. competitiva. trabajo. actividades. sdelalE). formales. cambio.
N Validos 6 6 6 6 6 6 6
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Desv. tip. ,40825 ,40825 ,98319 51640 51640 81650 63246
Varianza 167 167 967 267 267 667 ,400
Rango 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 2,00

A continuacion, interpretaremos nuestros datos con tres medidas de dispersion
(Desviacion tipica, Rango y Varianza). La desviacion estandar es la medida de
dispersion mas comun, que indica qué tan dispersos estan los datos con respecto a
la media. Mientras mayor sea la desviacion estandar, mayor seré la dispersion de
los datos.

El simbolo o (sigma) se utiliza frecuentemente para representar la desviacion
estandar de una poblacion, mientras que s se utiliza para representar la desviacion
estandar de una muestra. La variacion que es aleatoria o natural de un proceso se

conoce comunmente como ruido.

Imagen 4.1.
Autodiagndstico

He
Desviacion = 06057

D
a
t

0
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En estadistica se sabe que una buena regla empirica para una distribucion normal
es que aproximadamente 68% de los valores se ubican a no mas de una desviacion
estandar de la media 8como en nuestro caso 0,6057); 95% de los valores se ubican
a no mas de dos desviaciones estandar y 99.7% de los valores se ubican a no mas
de tres desviaciones estandar (la Imagen 4.2. grafica esta informacion).

Puesto que la varianza () es una cantidad elevada al cuadrado, sus unidades
también estan elevadas al cuadrado, lo que puede dificultar el uso de la varianza en
la practica. La desviacién estandar generalmente es mas facil de interpretar porque
utiliza las mismas unidades que los datos. Por ejemplo, una muestra del tiempo de
espera en una parada de autobuses puede tener una media de 15 minutos y una
varianza de 9 minutos. Debido a que la varianza no esta en las mismas unidades
que los datos, la varianza suele mostrarse con su raiz cuadrada, la desviacion
estandar. Una varianza de 9 minutos es equivalente a una desviacion estandar de 3

minutos. Para nuestro caso la varianza es de 0,4145.

Cuadro 4.3.
Autodiagnostico de Liderazgo
Promueve Ia
anergiay el Desamrota
compromiso una vision Controlay
necesarios compartida ajusta fas
para cambiar da la manera Difunde los astrateglas
Formas de pormedio de | enque hay cambios 3 las Institucionaliz enrespuasta
Distribucién un | que organizar dderemes a &l éxilo por alos
magnostico adminéstrar y Sa concentra areas medio de problémas
conjunto de dirigir para Identifica &l enlos (academicas poldcas que se
los seruna hderazgo en resultados y y sistemas y presentan en
problemas deé Institucion SU Qrupo de no én las adminis¥atva eshuciuras &l proceso de
lainsttucion. | competava trabajo actividades sdelalE) formales | cambio
Vilidos 6| 6 6 5 6 6 | 6
Petdidos 0 0 D 0 0 0 0
Asimetria 2,449 2449 456 968 -.968 - 857 000
Ermot tip de asimelria Be5 845 845 845 845 JBe5 845
Cunosis 6,000 6,000 -2,390 -1.875 -1.875 -,300 2500
Emot tip. de cuntosis 1,741 174 1.741 1,741 1.741 1,741 1.741

Para esta parte no se analizara e interpretara la Asimetria y Curtosis puesto que la
muestra es demasiado pequefa.
Hasta aqui hemos presentado, analizado e interpretado la informacion que da

cuenta de nuestro objetivo 1) Determinar el estilo de liderazgo actual en la

85



institucion educativa

Yanacancha.

“Nuestra Senora del Carmen”

4.2.2. Liderazgo Distributivo (Situacion Actual).

del Distrito de

A continuacion, presentaremos los resultados de cinco dimensiones:
“Responsabilidades del liderazgo escolar”, “Distribucion del liderazgo
escolar”, “Desarrollo de habilidades para el liderazgo escolar eficaz”,
“Hacer del liderazgo escolar una profesion atractiva” y “Liderazgo de
sistemas”. El analisis se hara, como se anotd paginas atras, a traves de
Analisis Univariable (Medidas de Tendencia Central y Frecuencia, Medidas
de Dispersion y Formas de la Distribucidn). Se interpretara segin la medida
mas relevante.

El objetivo planteado era: “Describir el papel que desempefiara el directivo
en pro de migrar hacia un nuevo estilo de liderazgo educativo en la institucion
educativa “Nuestra Senora del Carmen del Distrito de Yanacancha, esto
partir de la elaboracion del perfil del lider educativo, bajo el enfoque de
liderazgo distributivo”. Asi, debiamos obtener la percepcion que tenia los
docentes de la I1.EE., sobre cinco dimensiones, en dos tipos de situaciones:

“Situacion actual” y “Futuro preferido”.

Situacién actua Futuro preferido

Fuartaments De Tosez=o = == fosris Tromial Bastants Mo muy )
de acuerdo acusrdoe desacuardo desacuardo Importanze Importanze importants Importants
e

1 s 4 3 2 1

s 4 3 2

Como se dijo, en la explicacion de como se ha recogido los datos, el cuestionario

en su totalidad se ha aplicado a través de internet: “Cuestionario en linea”. Con

ayuda de Google Drive pudimos obtener la percepcion de 53 docentes de la lIEE.,
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sobre cinco dimensiones de liderazgo distributivo, que creemos nos dard un

diagnostico, por lo menos, probable y rebatible sobre liderazgo en la institucion

educativa materia de investigacion. Hemos utilizado las Medidas de Frecuencia

para presentar los datos.

A

Tabla 4.8

Responsabilidades del liderazgo escolar.

Los lideres escolares tienen suficiente autonomia para dirigir las practicas con mayor
probabilidad de mejorar el aprendizaje de los estudiantes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 6 11,3 11,3 11,3
En desacuerdo 25 472 472 58,5
Insequro 18 340 340 925
De acuerdo 2 38 38 96,2
Fuertemente de acuerdo 2 38 38 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.8., se tienen que un 58,5% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 34,0% se muestra inseguro y, solamente 7,6% estan de

acuerdo con la proposicion.

Tabla 4.9.

Los lideres escolares son alentados y apoyados en la construccion de culturas colaborativas
entre los docentes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 4 75 75 75
En desacuerdo 22 415 415 491
Inseguro 23 434 434 925
De acuerdo 2 38 38 96,2
Fuertemente de acuerdo 2 38 38 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.9., se tienen que un 49,0% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 43,4% se muestra inseguro y, solamente 7,6% estan de

acuerdo con la proposicion.
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Tabla 4.10.

Existen marcos de liderazgo escolar para proporcionar congruencia y orientacion sobre las
caracteristicas y responsabilidades de los lideres escolares.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 3 57 57 57
En desacuerdo 21 396 396 453
Inseguro 22 415 415 86,8
De acuerdo ) 9.4 9.4 96,2
Fuertemente de acuerdo 2 38 38 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.10., se tienen que un 45,3% de sujetos no estdn a favor de la

proposicion. El 41,5% se muestra inseguro y, solamente 13,2% estan de acuerdo.

Tabla 4.11.

Los lideres escolares tienen las capacidades para llevar a cabo la supervision y evaluacion
de los maestros.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 3 57 57 57
En desacuerdo 20 37,7 37,7 434
Insequro 23 434 434 86,8
De acuerdo % 13,2 13,2 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.11., se tienen que un 43,4% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 43,4% se muestra inseguro Yy, solamente 13,2% estan de acuerdo

con la proposicién.

Tabla 4.12.
Los lideres escolares participan en las decisiones de seleccion de profesores.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 17 321 321 321
En desacuerdo 24 453 453 77,4
Inseguro 12 226 22,6 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.12., se tienen que un 77,4% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 22,6% se muestra inseguro y, ninguno estd de acuerdo con la

proposicion.
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Tabla 4.13.
Los lideres escolares desempeiian una funcion activa en la formacion profesional de los

maestros.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 14 26,4 26,4 26,4
En desacuerdo 24 453 453 77
Inseguro 15 28,3 28,3 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.13., se tienen que un 71,7% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 28,3% se muestra inseguro y, ninguno esta de acuerdo con la

proposicion.
Tabla 4.14.
Los lideres escolares tienen facultades sobre el establecimiento de la direccion
estratégica.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Endesacuerdo 13 24 5 24 5 24 5
Inseguro 20 37,7 37,7 62,3
De acuerdo 20 37,7 37,7 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.14., se tienen que un 62,2% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 37,7% se muestra inseguro y, ninguno esta de acuerdo con la

proposicion. El planeamiento estratégico no es un tema reciente en la gestion del

sistema educativo, no obstante ha quedado a libre albedrio del director escolar su

utilizacién como mecanismo de direccionamiento de la gestion.
Tabla 4.15.

Los lideres escolares tienen conocimientos y las habilidades para usar informacion con

eficacia en la mejora de la practica.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 23 434 434 434
En desacuerdo 18 340 340 774
Inseguro 12 22,6 22,6 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.15., se tienen que un 77,4% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 22,6% se muestra inseguro y, ninguno estd de acuerdo con la

proposicion.
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Tabla 4.16.
Los lideres escolares tienen acceso a conocimientos financieros apropiados para ajustar
los recursos a las propiedades pedagogicas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 22 415 415 415
En desacuerdo 25 472 472 88,7
Insequro 6 11,3 11,3 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.16., se tienen que un 88,7% de sujetos no estdn a favor de la

proposicion. El 11,3% se muestra inseguro y, ninguno estd de acuerdo con la

proposicion.
Tabla 4.17.
Los lideres escolares son alentados y apoyados para colaborar con las instituciones
educativas cercanas.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 8 15,1 15,1 15,1
En desacuerdo 20 37,7 37,7 52,8
Inseguro 25 47,2 47,2 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.17., se tienen que un 52,8% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 47,2% se muestra inseguro y, ninguno estad de acuerdo con la
proposicion.

B. Distribucidon de liderazgo escolar.

Tabla 4.18.
Las tareas de liderazgo se distribuyen ampliamente en la institucion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 25 472 472 472
En desacuerdo 15 28,3 28,3 755
Inseguro 13 245 245 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.18., se tienen que un 75,5% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 24,5% se muestra inseguro y, ninguno estd de acuerdo con la

proposicion.
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Se brinda incentivos para participar en equipos de liderazgo.

Tabla 4.19.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 18 34,0 34,0 340
En desacuerdo 22 415 415 75,5
Inseguro 13 24 5 245 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.19., se tienen que un 75,5% de sujetos no estdn a favor de la

proposicion. El 24,5% se muestra inseguro y, ninguno esta de acuerdo con la

proposicion.

De la Tabla 4.20., se tienen que un 60,4% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 39,6% se muestra inseguro y, ninguno estd de acuerdo con la

proposicion.
Tabla 4.20.
Las funciones y relaciones de los directivos y el CONEI son claras.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 16 30,2 30,2 30,2
En desacuerdo 16 30,2 30,2 60,4
Inseguro 21 396 396 100,0
Total 53 100,0 100,0
Tabla 4.21.

Los maestros son alentados a participar en el liderazgo para fortalecer la planificacion de la

sucesion.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 14 26,4 26,4 26,4
En desacuerdo 29 54,7 54,7 81,1
Inseguro 10 18,9 18,9 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.21., se tienen que un 81,1% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 18,9% se muestra inseguro y, ninguno estad de acuerdo con la

proposicion.
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Tabla 4.22.
Los mecanismos de rendicion de cuentas reflejan los mecanismos de liderazgo distribuido.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 13 245 245 245
En desacuerdo 30 56,6 56,6 81,1
Inseguro 8 1511 151 96,2
De acuerdo 2 38 38 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.22., se tienen que un 81,1% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 15,1% se muestra inseguro y, 3,8% esta de acuerdo con la
proposicion.

Tabla 4.23.
Los miembros de la institucion tienen oportunidades para desarrollar sus habilidades para
la gobernanza y la mejora institucional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 18 340 34,0 340
En desacuerdo 15 28,3 28,3 62,3
Inseguro 18 34,0 340 96,2
De acuerdo 2 3,8 38 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.23., se tienen que un 62,3% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 34,0% se muestra inseguro y, 3,8% esta de acuerdo con la

proposicion.
Tabla 4.24.
Los equipos de personal experto se retinen para enfrentar los desafios contextuales o
actuales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 12 226 226 226
En desacuerdo 27 509 50,9 73,6
Inseguro 14 26,4 26,4 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.24., se tienen que un 73,6% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 26,4% se muestra inseguro y, no se tiene sujeto alguno que esté de

acuerdo con la proposicion.
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Tabla 4.25.
Los mandos medios y otros posibles lideres tienen oportunidades de desarrollo de

liderazgo.

Paorcentaje Paorcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 5 151 151 151
En desacuerdo 21 396 396 547
Inseguro 15 28,3 28,3 83,0
De acuerdo 9 17,0 17,0 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.25., se tienen que un 54,7% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 28,3% se muestra inseguro y, 17,0% estd de acuerdo con la
proposicion.

Tabla 4.26.

El liderazgo distribuido es reconocido y reforzado en la practica existente (por ejemplo, en
marcos nacionales de liderazgo).

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 10 18,9 18,9 18,9
En desacuerdo 19 358 358 547
Inseguro 19 358 358 90,6
De acuerdo ) 94 94 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.26., se tienen que un 54,7% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 35,8% se muestra inseguro y, 9,4% estd de acuerdo con la

proposicion.
Tabla 4.27.

Las estructuras de la institucion educativa fomentan el desarrollo de equipos de liderazgo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 18 34,0 34,0 340
En desacuerdo 25 47,2 472 811
Inseguro 10 18,9 18,9 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.27., se tienen que un 81,1% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 18,9% se muestra inseguro.
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C. Desarrollo de habilidades para el liderazgo escolar eficaz.
De la Tabla 4.28., se tienen que un 49,1% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 32,1% se muestra inseguro y, 18,9% esta de acuerdo con la
proposicion.
Tabla 4.28.
La provision de desarrollo de liderazgo se ofrece en todas las etapas de la carrera de los
lideres escolares.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 14 26,4 26,4 26,4
En desacuerdo 12 22,6 22,6 491
Inseguro 17 321 321 81,1
De acuerdo 10 18,9 18,9 100,0
Total 53 100,0 100,0
Tabla 4.29.

La provision de desarrollo de liderazgo incluye el equilibrio adecuado de los conocimientos
teoricos y practicos y el autoestudio.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 14 26,4 26,4 26,4
En desacuerdo 27 509 509 77,4
Inseguro 12 22,6 22,6 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.29., se tienen que un 77,4% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 22,6% se muestra inseguro y, no se tiene sujeto alguno que esté de

acuerdo con la proposicion.

Tabla 4.30.
Las estrategias de desarrollo de liderazgo se concentran en las habilidades para la gestion
de recursos estratégicos, financieros y humanos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 15 28,3 28,3 28,3
En desacuerdo 25 472 472 755
Insequro 13 245 24 5 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.30., se tienen que un 75,5% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 24,5% se muestra inseguro Yy, no se tiene sujeto alguno que esté de

acuerdo con la proposicion.
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Tabla 4.31.
Se realizan esfuerzos para encontrar a los candidatos adecuados para el desarrollo del
liderazgo inicial.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 16 30,2 30,2 30,2
En desacuerdo 16 30,2 30,2 60,4
Inseguro 21 39,6 39,6 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.31., se tienen que un 60,4% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 39,6% se muestra inseguro Yy, no se tiene sujeto alguno que esté de

acuerdo con la proposicion.

Tabla 4.32.

Existen redes (virtuales o reales) para proporcionar oportunidades de desarrollo de
liderazgo para directores y equipos de liderazgo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 11 20,8 20,8 20,8
En desacuerdo 18 340 340 547
Inseguro 22 415 415 96,2
De acuerdo 2 3,8 3.8 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.32., se tienen que un 54,7% de sujetos no estdn a favor de la
proposicion. El 41,5% se muestra inseguro y, un 3,8% estd de acuerdo con la
proposicion.

Tabla 4.33.

Las estrategias de desarrollo de liderazgo se concentran en las habilidades para la fijacion
de metas, la evaluacion y la rendicion de cuentas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 11 20,8 20,8 20,8
En desacuerdo 22 415 415 62,3
Inseguro 20 37,7 37,7 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.33., se tienen que un 62,3% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 37,7% se muestra inseguro y, no existe sujeto que esté de acuerdo

con la proposicion.
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Tabla 4.34.
La provision de desarrollo de liderazgo ahorda factores contextuales que influyen en la

practica.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 20 37,7 37,7 37,7
En desacuerdo 13 245 245 62,3
Inseqguro 20 37,7 37,7 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.34., se tienen que un 62,3% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 37,7% se muestra inseguro y, no existe sujeto que esté de acuerdo

con la proposicién.

Tabla 4.35.
Se brinda incentivos a los directores para que inviertan tiempo en su formacion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 5 9.4 94 9.4
En desacuerdo 23 434 434 52,8
Inseguro 18 340 340 86,8
De acuerdo 13,2 13,2 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.35., se tienen que un 52,8% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 34% se muestra inseguro y, un 13,2% de sujetos esta de acuerdo
con la proposicién.

De la Tabla 4.36., se tienen que un 50,9% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 49,1% se muestra inseguro. Ni uno solo sujeto de acuerdo.

Tabla 4.36.

La provision de desarrollo de liderazgo se basa en el analisis de las necesidades.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 8 15,1 15,1 15,1
En desacuerdo 19 358 358 50,9
Inseguro 26 491 491 100,0
Total 53 100,0 100,0
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Tabla 4.37.

La provision de desarrollo de liderazgo esta diseiiada para ser congruente con un marco de
desarrollo de liderazgo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 9 17,0 17,0 17,0
En desacuerdo 26 491 491 66,0
Insequro 18 340 340 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.37., se tienen que un 66,0% de sujetos no estan a favor de la

proposicion. El 34% se muestra inseguro. . Ni uno solo sujeto de acuerdo.

D. Hacer del liderazgo escolar una profesion atractiva.

Tabla 4.38.

Se identifican los posibles lideres y se les alienta a desarrollar sus practicas de liderazgo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 23 434 434 43,4
En desacuerdo 10 18,9 18,9 62,3
Inseguro 20 37,7 37,7 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.38., se tienen que un 62,3% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 37,7% se muestra inseguro y, no existe sujeto que esté de acuerdo.
De la Tabla 4.39., se tienen que un 35,8% de sujetos no estdn a favor de la
proposicion. El 64,2% se muestra inseguro y, no existe sujeto que esté de acuerdo
con la proposicién.

Tabla 4.39.

Los salarios de los lideres escolares se comparan en forma positiva con los de niveles
similares en los sectores publicos y privados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 2 38 38 38
En desacuerdo 17 321 321 358
Inseguro 34 64,2 64,2 100,0
Total 53 100,0 100,0
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Tabla 4.40.
Los lideres escolares participan activamente, por medio de sus organizaciones

representativas, en el desarrollo e implementacion de la reforma escolar.

Paorcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo ) 9.4 94 94
En desacuerdo 14 264 26,4 358
Inseguro 21 396 396 755
De acuerdo 13 245 24 5 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.40., se tienen que un 35,8% de sujetos no estdn a favor de la
proposicion. El 39,6% se muestra inseguro y, un 24,5% de sujetos esta de acuerdo
con la proposicion.

Tabla 4.41.
Se utiliza una amplia gama de herramientas y procedimientos para evaluar a los candidatos
a puestos de liderazgo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 2 38 38 3,8
En desacuerdo 34 64,2 64,2 67,9
Inseguro 17 321 321 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.41., se tienen que un 67,9% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 32,1% se muestra inseguro Yy, no hay sujeto que esté de acuerdo con

la proposicion.

Tabla 4.42.
Los lideres escolares tienen oportunidades para diversas trayectorias profesionales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 11 20,8 20,8 20,8
En desacuerdo 21 39,6 39,6 60,4
Inseguro 13 245 245 849
De acuerdo 8 151 151 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.42., se tienen que un 60,4% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 24,5% se muestra inseguro y, un 15,1% de sujetos esta de acuerdo

con la proposicion.
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Tabla 4.43.

Los paneles de seleccion reciben orientacion y formacion para evaluar los conocimientos,

las habilidades y las competencias de los candidatos a puestos de liderazgo.

Paorcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 17 321 321 321
En desacuerdo 16 30,2 30,2 62,3
Inseguro 20 37,7 37,7 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.43., se tienen que un 62,3% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 37,7% se muestra inseguro y, no hay sujeto que esté de acuerdo con
la proposicion.

Tabla 4.44.

Al evaluar a candidatos para el liderazgo escolar el talento se considera tan importante
como la antigiiedad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 21 39,6 39,6 396
En desacuerdo 18 340 340 73,6
Inseguro 14 26,4 26,4 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.44., se tienen que un 73,6% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 26,4% se muestra inseguro Yy, no hay sujeto que esté de acuerdo con
la proposicion.

Tabla 4.45.

Los lideres escolares tienen a su disposicion contratos renovables a plazo fijo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 5 9.4 9.4 9.4
En desacuerdo 12 226 226 321
Inseguro 21 39,6 39,6 71,7
De acuerdo 15 28,3 28,3 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.45., se tienen que un 32,1% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 39,6% se muestra inseguro y, un 28,3% de sujetos esta de acuerdo

con la proposicion.
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Tabla 4.46.

El sueldo de un director es suficientemente mas alto que el de un maestro.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 17 321 321 321
En desacuerdo 25 472 472 79,2
Inseguro 11 20,8 20,8 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.46., se tienen que un 79,2% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. EI 20,8% se muestra inseguro y, no hay sujeto que esté de acuerdo con
la proposicién.
De la Tabla 4.47., se tienen que un 90,6% de sujetos no estdn a favor de la
proposicion. El 9,4% se muestra inseguro y, no hay sujeto que esté de acuerdo con
la proposicién.

Tabla 4.47.

Se ofrecen incentivos financieros a los lideres escolares ubicados en zonas dificiles.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 15 28,3 28,3 28,3
En desacuerdo 33 62,3 62,3 90,6
Inseguro 5 94 94 100,0
Total 53 100,0 100,0
E. Liderazgo de sistemas.

Tabla 4.48.

Los lideres escolares se interesan en el éxito de otras escuelas, asi como en la propia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 14 26,4 26,4 26,4
En desacuerdo 19 358 358 62,3
Inseguro 20 37,7 37,7 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.48., se tienen que un 62,3% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 37,7% se muestra inseguro Yy, no hay sujeto que esté de acuerdo con
la proposicion.
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Tabla 4.49.
Los lideres escolares participan en redes concentradas en mejorar el aprendizaje.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 16 30,2 30,2 30,2
En desacuerdo 22 415 415 7.7
Inseguro 15 28,3 28,3 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.49., se tienen que un 71,7% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 28,3% se muestra inseguro Yy, no hay sujeto que esté de acuerdo con
la proposicion.

Tabla 4.50.

El desarrollo del liderazgo apoya a los lideres para reducir las diferencias en logros entre las
instituciones educativas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 11 20,8 20,8 20,8
En desacuerdo 29 547 547 755
Insequro 13 245 24 5 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.50., se tienen que un 75,5% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 24,4% se muestra inseguro y, no hay sujeto que esté de acuerdo con

la proposicion.

Tabla 4.51.
Los lideres escolares trabajan juntos en sociedades con lideres de otras instituciones
educativas.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 6 11,3 11,3 11,3
En desacuerdo 26 491 491 60,4
Inseqguro 17 321 321 925
De acuerdo 4 75 7.5 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.51., se tienen que un 60,4% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 32,1% se muestra inseguro y, un 7,5% de sujetos esta de acuerdo

con la proposicion.
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Tabla 4.52.

Hay consenso en todo el sistema en cuanto a que la participacion de los lideres escolares
en actividades colaborativas es importante y valioso.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 13 245 245 24 5
En desacuerdo 21 39,6 39,6 64,2
Inseguro 19 358 358 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.52., se tienen que un 64,1% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 35,8% se muestra inseguro y, no hay sujeto que esté de acuerdo con

la proposicién.

Tabla 4.53.
Los directores apoyan el trabajo de otras instituciones educativas de la localidad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 21 39,6 39,6 39,6
En desacuerdo 21 396 396 79,2
Insequro 11 20,8 20,8 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.53., se tienen que un 79,2% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 20,8% se muestra inseguro Yy, no hay sujeto que esté de acuerdo con

la proposicion.

Tabla 4.54.
Los lideres escolares comparten recursos.

Paorcentaje Paorcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 8 151 151 151
En desacuerdo 9 17,0 17,0 321
Inseguro 16 30,2 30,2 62,3
De acuerdo 20 37,7 37,7 100,0

Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.54., se tienen que un 32,1% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 30,2% se muestra inseguro y, un 37,7% de sujetos esta de acuerdo
con la proposicién.

De la Tabla 4.55., se tienen que un 83,0% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 17% se muestra inseguro y, no hay sujeto que esté de acuerdo con

la proposicion.
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Tabla 4.55.

Se ofrecen desarrollo de liderazgo y apoyo para desarrollar las competencias necesarias

para una colabhoracion eficaz.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 20 37,7 37,7 37,7
En desacuerdo 24 453 453 83,0
Insequro 9 17,0 17,0 100,0
Total 53 100,0 100,0
Tabla 4.56.

Hay incentivos para alentar a los lideres escolares a trabajar por el éxito de otras escuelas
(por ejemplo, bonificaciones, reconocimientos, etc.).

Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Enfuerte desacuerdo 23 434 43,4 43,4
En desacuerdo 21 396 396 83,0
Inseguro 9 17,0 17,0 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.56., se tienen que un 83,0% de sujetos no estdn a favor de la
proposicion. El 17% se muestra inseguro y, no hay sujeto que esté de acuerdo con
la proposicién.

Tabla 4.57.

Hay una cultura de confianza y colaboracion entre los lideres escolares en diferentes
instituciones educativas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Enfuerte desacuerdo 21 39,6 39,6 39,6
En desacuerdo 18 34,0 340 736
Inseguro 14 26,4 26,4 100,0
Total 53 100,0 100,0

De la Tabla 4.57., se tienen que un 73,6% de sujetos no estan a favor de la
proposicion. El 26,4% se muestra inseguro y, no hay sujeto que esté de acuerdo con

la proposicion.
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4.2.3. Liderazgo Distributivo (Futuro Preferido).

Grafico 4.2.

Liderazgo Distributivo (Situacion Actual)

Los lideres escolares tienen suficiente autonomia para dirigir las practicas con
mayor probabilidad de mejorar el aprendizaje de los estudiantes.

157

Frecuencia

10

Media = 2,42
Desviacion tipica = 887
=53

5

e

Liderazgo Distributivo (Futuro preferido)

Los lideres escolares tienen suficiente autonomia para dirigir las practicas con
mayor probabilidad de mejorar el aprendizaje de los estudiantes.

Frecuencia

207

157

Media = 3,87
Desviacion tipica =1,194

10

Como muestra de que el futuro preferido para los miembros de la institucion

educativa estudiada es el Liderazgo Distributivo, mostramos el Gréafico 4.2.,

en donde se puede observar que la eleccion de los 53 docentes de la

institucién es hacia valores altos de la escala. En promedio, sus elecciones
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van de un Rango de 3,62 a 4,51 en la escala de valoracion disefiada para lo
que hemos llamado “Futuro Preferido”; en comparacion, para lo que hemos
denominado

“Situacion Actual” el Rango va de 1,70 a 3,13 puntos en nuestra escala.

En el siguiente cuadro (4.3.), presentamos un resumen de los promedios

generales obtenidos:

Cuadro 4.3.
Situacion Futufo Diferencia
Item Actual Preferido
X X SA-FP
1 2,42 3,87 1,45
2 2,55 415 16
3 2,66 451 185
< 2,64 423 1,59
5 191 4 2,09
6 2,02 421 2,19
7 3,13 409 0,86
8 1,79 3,92 2,13
9 1,7 434 2,64
i0 2,32 3,62 13
11 1,77 434 2,57
12 1,91 419 2,28
13 2,04 3,92 1,88
i4 1,92 415 2,23
15 1,98 426 2,28
i6 2,08 3,94 1,86
17 2,04 3,96 192
i8 2,47 402 1,55
19 2,36 3,84 1,58
20 1,85 423 2,38
21 2,43 4,02 1,59
22 1,96 419 2,23
23 1,96 413 2,17
24 2,09 3,91 1,82
25 2,25 3,94 1,69
26 2,17 3,92 1,75
27 2 409 2,09
28 2,51 3,84 1,43
29 2,34 3,74 14
30 2,17 3,98 1,81
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31 194 411 2,17
32 2,6 3,64 1,04
33 2,79 3,75 0,96
34 2,28 3,79 1,51
35 2,34 4,08 174
36 2,06 4,08 2,02
37 1,87 426 2,39
38 2,87 3,72 0,85
39 1,89 432 2,43
40 181 44 2,59
41 2,11 4,08 1,97
42 1,98 411 2,13
43 2,04 411 2,07
44 2,36 4,04 1,68
45 2,11 3,98 1,87
46 1,81 4,25 2,44
47 2,91 3,94 1,03
48 1,79 4,19 2,4
49 1,74 43 2,56
50 1,87 4,36 2,48

Hasta aqui se ha cumplido con el objetivo 3) que es “Determinar si los
directivos de la institucion educativa “Nuestra Sefiora del Carmen del
Distrito de Yanacancha estan preparados y/o abiertos a cambiar hacia
un nuevo estilo de liderazgo escolar, esto a partir del analisis el estilo
actual de liderazgo versus el estilo de liderazgo distributivo y explorar el
nivel de resistencia al cambio con respecto a un nuevo enfoque de

liderazgo escolar”.

4.3. Prueba de Hipdtesis.
4.3.1. Autodiagnéstico del Lider.

Como ya se enuncid en el capitulo 3, solamente nos hemos planteado
utilizar la estadistica descriptiva. Ademas, el nivel y tipo de estudio que
planteamos asi lo exigia. Es entonces por motivos obvios que no
presentamos un contraste de hipotesis del tipo inferencial (también

denominado test de hipotesis o prueba de significacidn), que es un
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procedimiento para juzgar si una propiedad que se supone en una poblacién
estadistica es compatible con lo observado en una muestra de dicha
poblacion. Para ello habria sido necesario plantearnos la colecta y analisis
de datos desde la estadistica inferencial, que no es el caso del presente
estudio.

Sin embargo, la hemos planteado desde el tipo descriptivo con aporte de
pruebas mas que indices. Lo que si tenemos desde la Optica descriptiva es el
“promedio”, baste para los fines de este estudio para mostrar lo que hemos
encontrado.

Esto con respecto al contraste de hipotesis; ahora bien, es sabido por todos,
que una prueba de hipotesis es una regla que especifica si se puede aceptar
0 rechazar una afirmacion acerca de una poblacion dependiendo de la
evidencia proporcionada por una muestra de datos. También, es sabido que
una prueba de hipédtesis examina dos hipotesis opuestas sobre una poblacién:
la hipotesis nula y la hipotesis alternativa. La hipotesis nula es el enunciado
que se probara. Por lo general, la hip6tesis nula es un enunciado de que "no
hay efecto” o "no hay diferencia”. La hipotesis alternativa es el enunciado
que se desea poder concluir que es verdadero de acuerdo con la evidencia
proporcionada por los datos de la muestra.

Volvemos a decirlo, no hemos utilizado en el presente estudio la estadistica
inferencial. Pero, para ser consecuentes con las exigencias del formato de la
escuela de postgrado procederemos a presentar nuestra prueba de hipotesis
(descriptiva) de la siguiente forma: 1) Presentar los datos; 2) Analizar los
datos; e, 3) Interpretarlos los datos a la luz de la estadistica descriptiva, en

especial del Analisis Univariante. Aqui los resultados.
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Nuestra hipotesis especifica (HE1), decia: “El estilo de liderazgo que tiene
en la actualidad la institucion educativa “Nuestra Seriora del Carmen” se

caracteriza por ser un liderazgo pedagogico con procedimientos

tradicionales que limitan la mejora del proceso de ensefianza-aprendizaje”.

Veamos si podemos aportar suficiente informacion para que se pueda

corroborar esta HE 1.

Resumen 4.1.

Actuacion Frente al Cambio

s1 3 3 2 4 3 3 3 21 28 7
52 4 3 3 3 a 4 3 24 28 4
s3 3 3 4 3 3 4 3 23 28 5
s4 3 3 a 3 a 4 a4 25 28 3
55 3 4 2 3 4 2 3 21 28 7
s6 3 3 2 4 4 3 2 21 28 7
N= Puntuaciones sobre Actuacion frente al 22,5 28,00 5,50

Minimo 7

Maximo 28

Media 22

Moda 21

P1 14

P2 21

Aqui analizaremos las puntuaciones en general (item y entrevistados). Como

se observa en el cuadro de resumen, de un maximo de 28 puntos, los

entrevistados han obtenido un promedio de X = 22,5. Esto se confirma con
laMo =21y laMe = 22. Esto quiere decir si existen en la institucion educativa
si existen procedimientos tradicionales que limitan la mejora del proceso de
ensefianzaaprendizaje.

Aqui los mismos resultados analizados en esa tendencia, pero, con datos de

la escala:
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Variable: Liderazgo

Distributivo.
Moda: 3.00
Mediana: 3.00
Media: 3.21
Desviacion estandar: 0.60
Puntuacion mas alta observada: 4.00
Puntuacion mas baja observada: 2.00
Rango: 1.00

Actuacion Frente al Cambio

A

f
|

2 3 \ 4

| | |

No estoyen lo ab
acuerdo

| | |

soluto de Estoy totalmente de
acuerdo

Nuevamente, se verifica que si existen procedimientos tradicionales que
limitan la mejora del proceso de ensefianzaaprendizaje. La categoria que mas
se repitio fue 3 (Estoy de acuerdo).

50% de los entrevistados esta por encima del valor 3.00 y el restante 50% se
situa por debajo de este valor (mediana). En promedio, los entrevistados se
ubican en 3.21 (Estoy de acuerdo). Asimismo, se desvian de 3.21, en
promedio, 0.60 unidades de la escala. Ningun directivo auto-diagnostico su
liderazgo como “No estoy en lo absoluto de acuerdo” (no hay “1”). Las

puntuaciones tienen a ubicarse en valores medios a altos.
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Entonces, el diagnostico es que: “Los directivos de la institucion educativa

“Nuestra Senora del Carmen”, reconocen que si existen procedimientos

tradicionales que limitan la mejora del proceso de ensefianza-aprendizaje”.

Por lo mismo, estan abiertos a actuar frente al cambio ya que:

1. Estan de acuerdo en promover la energia y el compromiso necesario para
cambiar por medio de un diagndstico conjunto de los problemas de la
institucion.

2. Estan de acuerdo en que la manera en que hay que organizar, administrar
y dirigir para ser una institucion competitiva es desarrollando una vision
compartida.

3. Estan parcialmente de acuerdo con que exista liderazgo en su grupo de
trabajo. Se sienten mas bien sin un liderazgo definido y que obedece més
bien a la temporalidad de los concursos nacionales.

4. Estan de acuerdo en que como directivos o lideres se concentran en los
resultados y no tanto en las actividades, que como dijimos es un error de
percepcion en la gestion, hoy modificada de un modelo centrado en las
funciones a otro centrado en los procesos.

5. Estan de acuerdo en que se hace urgente y necesario difundir los cambios
a las diferentes areas (académicas y administrativas de la I.E); esto como
un mecanismo de constante aprendizaje y rendicién de cuentas de la
gestién. Algo que de las entrevistas se infiere que no se hace.

6. Estan de acuerdo en que deba institucionalizarse el éxito por medio de
politicas, sistemas y estructuras formales.

7. Estan de acuerdo en que se hace urgente controlar y ajustar las estrategias

en respuesta a los problemas que se presentan en el proceso de cambio.
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Cuadro 4.4.

Promueve la
energiay el Desarrolla
compromiso unavisién Controlay
necesarios compartida ajusta las
para cambhiar de la manera Difunde los estrategias
por medio de en que hay cambios alas Institucionaliz | enrespuesta
un que organizar, diferentes a el éxito por alos
diagndstico administrary Se concentra areas medio de prohlemas
conjunto de dirigir para Identifica el enlos (académicas politicas, que se
los seruna liderazgo en resultados y y sistemasy presentan en
problemas de institucién su grupo de no enlas administrativa estructuras el proceso de
la institucion. competitiva. trabajo. actividades. sdelalE). formales. cambio.
N Validos 6 6 6 6 6 6 6
D 'ﬂ" 3 fal 0 Tl 0 0 fal 0
Media 3,1667 3,1667 2,8333 3,3333 3,6667 3,3333 3,0000
Mediana 3,0000 3,0000 2,5000 3,0000 4,0000 3,5000 3,0000
Moda 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 4,00 3,00
Desu. tip. 40825 ,40825 98319 51640 51640 81650 63246
Varianza 167 167 967 267 267 667 400
Rango 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 2,00
Minimao 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 2,00
Maximo 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00

En el sistema educativo peruano existe la tesis de que el mejoramiento de la
educacidn, entre otros actores, pasa por cambios en el modelo de direccion
de las instituciones educativas. EI modelo administrativista-burocratico de la
direccion escolar, tanto en Perl como en Latinoamérica, en la modernidad
tardia, presenta graves déficits para incidir en la mejora de resultados de
aprendizaje. Al respecto, el liderazgo pedagogico, instruccional o distributivo
de los contextos anglosajones puede ser de suma utilidad para potenciar dicho
mejoramiento, como muestran la literatura y experiencias que se revisan en
este trabajo.

Si la escuela como institucion es la unidad basica de analisis de la mejora
educativa, el equipo directivo debe ser el responsable ultimo del incremento
en los aprendizajes de los estudiantes (Printy, 2010). En linea coincidente con
otros investigadores (Weinstein et al., 2009), abogamos por los

correspondientes cambios politicos, legislativos y de formacion que hagan

esto posible. No en vano, para el afio 2020, el
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4.3.2.

Ministerio de Educacion del Per( tiene previsto implementar el Plan de
Modernizacion de la Gestion de las DRE y UGEL, que como componente ya
incluye lo que venimos proponiendo: Liderazgo Distributivo. No obstante,
congruentes con Garay y Uribe (2006), como con Bolivar (2006), conviene
plantearse cuéles son las tareas y responsabilidades que deban tener los
directivos de las instituciones educativas y, de acuerdo con ellas, promover
los cambios oportunos en la estructura organizativa de los establecimientos
educacionales. Este tipo de planteamientos y discusion ya no puede hacerse
al margen de cdmo se sitta el tema a nivel internacional. En particular,
sabiendo que el liderazgo pedagogico de los directivos es un factor critico de
primer orden en la mejora de la educacion.

Con todo, la gran rémora es la cultura escolar establecida, que impide que la
direccion pueda ejercer un papel de liderazgo pedagogico, capaz de promover
la mejora (Kruse y Louis, 2008). Y, eso es lo que hemos encontrado en la
institucion educativa “Nuestra Sefora del

Carmen”, lo que aporta pruebas a favor de nuestra HE1.

Liderazgo Distributivo.

En este apartado aportaremos informacion que pueda corroborar nuestras
hipotesis 2 y 3: “El papel que desempefiara el directivo en aras de cambiar
hacia un nuevo estilo de liderazgo educativo es participar gradualmente en el
contenido de la Planificacion Estratégica para la educacion de los alumnos”
y “Los directivos de la institucion si estan preparados y/o abiertos a cambiar
hacia un nuevo estilo de liderazgo escolar (el liderazgo distributivo). Ellos
estan recibiendo supervision y acompafiamiento para establecer un plan de

mejora en los aprendizajes de los alumnos”.
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Frecuencia

Cuadro 4.5.

Situacion Futuro
Actual Preferido

N Validos 53 53

Perdidos 0 0
Media 108,6981 203,2830
Mediana 109,0000 203,0000
Moda 108,00 202,00
Desv. tip. 6,34151 6,97903
Varianza 40,215 48707
Asimetria 019 ,000
Errortip. de asimetria 327 327
Curtosis -.512 -, 378
Error tip. de curtosis 644 644
Rango 26,00 27,00

Como en el cuestionario anterior, aqui analizaremos las puntuaciones en

general (item y respondientes). Como se observa en el cuadro de resumen, de

un maximo de 250 puntos, los entrevistados han obtenido un promedio de =

108,6981. Esto se confirnig con la Mo =

108 y la Me = 109. Esto en el cuestionario “Situacion Actual”.

Por otro lado, en el cuestionario “Futuro Preferido” han puntuado de la

siguiente manera: Promedio de = 203%830, Mo = 202 y Me =

203. Se puede describir una diferencia de hasta 95,68 puntos.

Grafico 4.3.
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Frecuencia

Graéfico 4.4,

FUTUROPREFERIDO
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Como ya se adelant6 arriba, solamente para cumplir con el formato de

presentacion de tesis, a continuacion, presentaremos una prueba de hiptesis

de comparacion de medias. Utilizaremos la Prueba

T de diferencia de medias para una muestra.

Cuadro 4.5.

Estadisticos para una muestra

Desviacion Errortip. de la
N Media tip. media
SITUACIONACTUAL 53 | 108,6981 6,34151 87107
FUTUROPREFERIDO 53 | 203,2830 6,97903 95864
Prueba para una muestra
Valor de prueba=10
95% Intervalo de confianza para
Diferencia de la diferencia
t gl Sig. (bilateral) medias Inferior Superior
SITUACIONACTUAL 124,786 52 000 108,69811 106,9502 110,4461
FUTUROPREFERIDO | 212,053 52 ,000 203,28302 201,3594 205,2067

Se tiene que el promedio de las calificaciones en el cuestionario

“Situacion Actual” de los directivos y docentes de la IE “Nuestra

Seniora del Carmen” es menor que la de los mismos docentes y
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directivos en el cuestionario “Futuro Preferido”. El resultado es
significativo, la Tabla nos arroja una Sig. (bilateral) de ,000.

Entonces, diremos que “el liderazgo distributivo sitda la accion del

lider en las condiciones organizativas y profesionales gue mejoran las

practicas docentes del profesorado y, de este modo, los logros

académicos del alumnado; por lo tanto, es una opcion viable para

lograr un cambio en la IE ‘“Nuestra Sefiora del Carmen” de

Yanacancha, de tal manera que le permita mejorar la calidad del

servicio educativo”.

4.4. Discusion de Resultados.
Luego de este estudio de diagnostico, hemos encontrado que la meta de un buen
liderazgo es crear escuelas que aseguren, a todos los estudiantes en todos los
lugares del pais, el éxito educativo, es decir, una educacion de calidad. Tal y como
lo menciona Darling-Hammond (2001), a su servicio se han de poner la autonomia,
los apoyos y recursos complementarios. Por eso, una agenda préxima en la mejora
del gjercicio de la direccion es entenderla como un “liderazgo para el aprendizaje”,
que vincula su ejercicio con el aprendizaje del alumnado y los resultados del centro
escolar.
Asimismo, se ha encontrado, como en muchos otros estudios que la capacidad para
mejorar una institucion educativa depende, de manera relevante, de equipos
directivos con liderazgo que contribuyan a dinamizar, apoyar y animar que
aprenda a desarrollarse, contribuyendo a construir la capacidad interna de mejora.
Es en esta linea de ideas que hemos coincidido con lo dicho en el  Informe
McKinsey (Barber y Mourshed, 2007) y con lo de OCDE (Pont, Nusche y

Moorman, 2008), que sittan el liderazgo educativo como el segundo factor interno
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a la escuela que mas relevancia tiene en los logros de aprendizaje, tras la accion
docente de su profesorado. No obstante, también, como ellos creemos que un tema
pendiente es el modelo actual de direccion de las instituciones educativas, que
impide el ejercicio de un liderazgo pedagogico (Weinstein, 2009; Bolivar, 2006).
Se requiere un quiebre en atribuciones y competencias de los directivos, de forma
que potencie su incidencia en la mejora de los aprendizajes. Quiza, un documento
importante a la hora de contribuir con ese quiebre sea el Marco de Buen Desempefio
del Directivo.

No obstante, todo lo anterior no podra ser posible si no se redisefian o reestructuran
las 1IEE para que lleguen a ser organizaciones genuinas de aprendizaje, no s6lo
para los alumnos sino para los propios profesores. Pero este redisefio debe hacerse
en varios niveles. A nivel Soft como Hard. En esta linea, por ejemplo, como dicen
Stoll y Temperley (2009), los lideres escolares sélo pueden influir en los resultados
de los estudiantes si cuentan con autonomia suficiente para tomar decisiones
importantes acerca del curriculum y la seleccidon y formacion de maestros; ademas,
sus principales areas de responsabilidad deberan concentrarse en mejorar el
aprendizaje de los alumnos. Sobre lo primero (curriculum) se ha avanzado bastante
pues ya se cuenta con un Disefio Curricular Basico Basado en Competencias. Es en
el tema de seleccidn y formacion de maestros que aun no hemos transitado mucho;
pues, justamente nos hace falta un nuevo tipo de liderazgo.

Es cierto, que la sobrecarga de actividades burocraticas-administrativas impide el
ejercido de un liderazgo pedagdgico tal y como Weinstein (2009, p. 34) ha
reportado. Y, nosotros lo hemos encontrado en el trabajo de campo que se ha hecho,
es innegable. Los directores se concentran en el liderazgo en instrucciéon y no en la

administracion del establecimiento. Esto contrasta con sistemas educativos a nivel
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regional y local en que muchos directores dedican la mayor parte de su tiempo a
tareas que no se relacionan directamente con la mejora de la ensefianza en sus
instituciones, limitando asi las capacidades para hacer realidad mejoras concretas
en los resultados de los alumnos.

De acuerdo con las orientaciones mas potentes y pioneras en la literatura (Day,
Sammons y Hopkins 2009; Macbeath y Nempster, 2009), se ha sabido que es el
liderazgo centrado en el aprendizaje (learning-centered leadership); es decir,
vincular el liderazgo con el aprendizaje del alumnado, la que es la mejor opcion de
liderazgo. Hoy en dia, 10 afios mas tarde, los estudios que se han llevado a cabo
para confirmar esos datos no han hecho mas que reforzarlos. Un liderazgo para el
aprendizaje toma como nucleo de su accion la calidad de ensefianza ofrecida y los
resultados de aprendizaje alcanzados por los alumnos. El asunto prioritario es, pues,
qué précticas de la direccion escolar crean un contexto para un mejor trabajo del
profesorado y, conjuntamente, de toda la institucion educativa, impactando
positivamente en la mejora de los aprendizajes del alumnado (Weinstein et al.,
2009).

Ahora bien, para lograrlo, el rol directivo o de liderazgo, deja de ser exclusivo del
director, siendo dicha mision compartida por otros miembros del equipo docente
(Liderazgo Distributivo). En este sentido, como dice Elmore (2000, p. 25), “la
mejora es mas una cualidad de la organizacion, no de caracteres preexistentes de
los individuos que trabajan en ella”; por eso mismo, el liderazgo ha de ser
concebido como algo separado de la persona y del papel que esa persona pueda
desempefiar en un momento determinado. El liderazgo esta en la escuela'y no en la

persona del director; que ha de construir su propia capacidad de liderazgo.
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El liderazgo para el aprendizaje implica en la préactica, al menos, cinco principios
(Macbeath, Swaffield y Frost, 2009): centrarse en el aprendizaje como actividad,
crear condiciones favorables para el aprendizaje, promover un diadlogo sobre el
liderazgo y el aprendizaje, compartir el liderazgo, una responsabilizacién comdn
por los resultados. Es sobre este ltimo principio que la presente tesis hace hincapié:
La creacion de una cultura centrada en el aprendizaje que promueva la cooperacion
y cohesion entre el profesorado, un sentido del trabajo bien hecho, desarrollar
comprensiones y visiones de lo que se quiere conseguir.

Entonces, para lograr “compartir el liderazgo” o implementar un Liderazgo
Distributivo debemos pasar por cuatro grandes lineas de accion: (re)definir las
responsabilidades; distribuir el liderazgo escolar; adquirir las competencias
necesarias para ejercer un liderazgo eficaz; y hacer del liderazgo una profesion
atractiva (OCDE, Improving School Leadership. En Pont et al., 2008, p. 10).
Como ya habiamos adelantado arriba, muchas investigaciones son consistentes
sobre los efectos del liderazgo en la mejora de los resultados educativos. Por
ejemplo, Waters Marzano y McNulty (2003); Leithwood y

Jantzi (2008); Leithwood, Louis, Anderson y Wahlstrom (2004); Robinson (2007),
concluyen que, dentro de todos los factores internos de la escuela, después de la
labor del profesorado en el aula, el liderazgo es el segundo factor que contribuye a
lo que aprenden los alumnos en la escuela, explicando alrededor de un 25% de
todos los efectos escolares. Los lideres generalmente contribuyen al aprendizaje de
los alumnos indirectamente, a través de su influencia sobre otras personas o
caracteristicas de su organizacion. Su éxito depende mucho de sus decisiones sobre

donde dedicar tiempo, atencion y apoyo.
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Ya antes, las revisiones de la investigacion producidas por Hallinger y Heck
(1998); Marzano, Waters y McNulty (2005) sefialaban que los equipos directivos
pueden marcar una diferencia critica en la calidad de las escuelas y en la educacion
de los alumnos. Ademas, la propia calidad del profesorado puede verse potenciada,
a su vez, por la propia accion de los lideres en ese &mbito. Es més, Robinson,
Hohepa, y Lloyd (2009) ponian de manifiesto los efectos que determinados modos
de ejercicio del liderazgo son aln mayores en escuelas situadas en contextos
vulnerables y de pobreza, donde un buen liderazgo educativo puede contribuir
decididamente a incrementar sus indices de mejora.

Si bien se ha construido esta discusion con base en estudios de los 90 y 2000, y
pudiera parecer, ya afiosa nuestra propuesta. Debemos aclarar que es durante esas
dos décadas que se ha avanzado bastante en el estudio del liderazgo empresarial y
es recién a partir del quinquenio 2011-2015 que incluso en el Peru se ha dado
especial importancia al estudio del liderazgo en el &ambito escolar. Son precisamente
esos estudios los que han sentado las bases de lo que hoy se conoce como liderazgo
pedagdgico o liderazgo

distributivo.
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CONCLUSIONES

Se presentara una conclusion por cada problema especifico planteado:
¢Cual es el estilo de liderazgo que tiene en la actualidad la institucion
educativa? De acuerdo con lo presentado, analizado e interpretado, podemos ya
concluir que el estilo de liderazgo de la institucion educativa es autocratico, debido
a que esta fuertemente centrado en el director, quien determina las tareas a seguir,
y como se han de ejecutar esas tareas. Si bien no se ha notado que exista algin
documento guia de planificacidn de caracter estratégico de mediano o largo plazo,
si se ha podido constatar que existe uno de corto plazo, el PAT. Lo que nos interesa
es la toma de decisiones; y, podemos decir que se limita hasta cierto grado del
organigrama: Los directivos de linea sub directores y en algunos casos
coordinadores de area. De alli esa toma de decisiones delegada es practicamente
inexistente. Asi, temas como autonomia, trabajo colaborativo, financiamiento,
supervision, seleccion y formacion, etc. Son inexistentes en el dialogo de gestion.
¢ Cual es el papel que desempefiara el directivo en pro de migrar hacia un
nuevo estilo de liderazgo educativo en la institucion educativa? Creemos que el
papel que debe desempefiar todo lider es el de Educador o Pedagogo. Ahora bien,
es deseable que tenga una formacion en
Administracion, Psicologia, Economia, Derecho e incluso Finanzas o Contabilidad.
Es de suma importancia que tenga conocimientos
especializados en Planeamiento estratégico, Animacion cultural, Supervision y
monitoreo, Finanzas, Normatividad oficial, Desarrollo y Gestion de Personal e
Informaética aplicada. Actitudes importantes a la hora de ser lider son la Tolerancia,

Integridad, Solidaridad y Responsabilidad. Creemos que una habilidad que es Util



cultivar es el Sentido comun; claro, ademas de la Asertividad, Pensamiento
complejo, Pensamiento holistico, Pensamiento critico y Toma de decisiones.

Con lo dicho en la conclusion dos, podemos ya proponer como conclusion de este
estudio un esbozo del perfil del lider, incluso este tema habia sido parte del segundo
objetivo de la tesis (elaboracion del perfil del lider educativo, bajo el enfoque de
liderazgo distributivo). Entonces, creemos que el perfil del lider bajo el enfoque de
liderazgo distributivo, debe incluir como conocimientos la Innovacion y el Trabajo
cooperativo. Como habilidades propias del liderazgo distributivo son deseables la:
delegacion, acompafiamiento, comunicacion, relaciones comunitarias. Todo esto,
sumado a lo que se menciond en el numeral dos es caracteristica Unica y deseable
en un lider de carécter distributivo.

¢Estan los directivos de la institucidn, preparados y/o abiertos a cambiar hacia
un nuevo estilo de liderazgo escolar? Para dar respuesta a esta interrogante se
explord las percepciones de 53 sujetos (directivos y docentes), como ya se dijo en
el capitulo iv, a través de un cuestionario con dos niveles de respuesta: “Situacion
Actual” y “Futuro Deseado”. Como conclusion podemos decir que el nivel de
resistencia al cambio es minimo o débil. Un promedio de 203,28 a favor del Futuro
Deseado con liderazgo distributivo avala lo que decimos. Si bien, cuando se analiz6
e interpreto los datos del cuestionario a nivel de “Situacion Actual”, se encontr6
que docentes y directivos preferian la rutina, las estructuras y normatividad mas o
menos predecibles. Que su practica docente y directiva estaba signada por el
esquema, la regla, la pauta, dejando muy poco para la imaginacién, el cambio, la
transformacion; luego de las entrevista y del didlogo por esta nueva apuesta nos
dimos con la grata sorpresa que podiamos encontrar. si se aplicara en un futuro

nuestra propuesta, un nivel bajo de resistencia.



Entonces, ¢el liderazgo distributivo puede ser una opcion viable, para lograr un
cambio en el mismo que le permita a la institucion, en la cual se desarrolla el
estudio, mejorar la calidad del servicio educativo? Si. No obstante, sera necesario
en primer lugar trabajar en la apertura al cambio, a través de diversas estrategias
citadas por Leithwood y Jantzi ya alla por 1990 (Fullan y Stiegelbauer, 2007), como
son: reforzar la cultura de mejora de la escuela, utilizar una variedad de
mecanismos para estimular y reforzar el cambio, promover el desarrollo del
personal, mantener una comunicacion directa y frecuente, compartir el poder y la
responsabilidad con otros, usar simbolos para expresar valores. A esto nosotros
debemos sumarle que ya es hora de manejarse con ayuda de un documento
importante de gestion: EI Marco del

Buen Desempefio Directivo.



RECOMENDACIONES

Transformar la gestion de la IE para promover mejoras en la calidad de la
Educacion Basica debe conllevar a crear y consolidar formas de hacer distintas,
que permitan mejorar la eficacia y la eficiencia, lograr la equidadinclusion, la
pertinencia y el impacto de la accion educativa. Asi, nuestra recomendacion es
aplicar un liderazgo pedagogico compartido o distribuido, trabajo colaborativo,
participacion social responsable, practicas docentes mas flexibles que atiendan a la
diversidad de los alumnos y una gestion basada en la evaluacién para la mejora
continua y la planeacion estratégica, impulsando la innovacién educativa.

La forma de hacer investigacion en la actualidad (individualista) ya no responde a
los requerimientos y perfil del profesional del futuro, ni siquiera del presente
(2020). Necesitamos modificar los esquemas rigidos de graduacién que privilegian
los formatos méas que la propia investigacion; y, hacerlo en comunidades de
investigacién a modo de programas que involucren equipos grandes de egresados
en temas que se acerquen a la complejidad y que se aproximen a la investigacion

aplicada.
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ANEXO



INSTRUMENTO DE AUTODIAGNOSTICO DEL LIDERAZGO

Realice un pequefio diagnostico sobre su actuacién frente al cambio. Piense en la manera en que
ha orientado el cambio en el pasado y cdmo esta enfocando cualquier iniciativa actual.
Califique, los siguientes aspectos dentro de una escala del 1 al 4 (1 = no estoy en lo absoluto de

acuerdo y 4 = estoy totalmente de acuerdo).

ITEMS 1 2 3 4

Promueve la energia y el compromiso

necesarios para cambiar por medio de un
diagnostico conjunto de los problemas de
la institucion.

Desarrolla una vision compartida de la
manera en que hay que organizar,
administrar y dirigir para ser una

institucion competitiva.

Identifica el liderazgo en su grupo de

trabajo

Se concentra en los resultados y no en las

actividades
Difunde los cambios a las diferentes areas

(académicas y administrativas de la |.E)
Institucionaliza el éxito por medio de
politicas, sistemas y estructuras formales.
Controla y ajusta las estrategias en
respuesta a los problemas que se presentan
en el proceso
de cambio

INSTRUMENTO DE LIDERAZGO DISTRIBUTIVO

Parte 1: (re) definir las responsabilidades del liderazgo escolar.

Situacion actual

Fuertemente de acuerdo De acuerdo Inseguro En desacuerdo En fuerte
desacuerdo

5 4 3 2 1

Futuro preferido

Crucial | Importante| Bastante No muy No importante en
importante importante absoluto

5 4 3 2 1




54321 Los lideres escolares tienen suficiente autonomia para dirigir las | 5432
practicas con mayor probabilidad de mejorar el aprendizaje de 1
los estudiantes.
54321 Los lideres escolares son alentados y apoyados en la construccion| 5432
de culturas colaborativas entre los docentes. 1
54321 Existen marcos de liderazgo escolar para proporcionar 5432
congruencia y orientacion sobre las caracteristicas y 1
responsabilidades de los lideres escolares.
54321 Los lideres escolares tienen las capacidades para llevaracabola | 5432
supervision y evaluacién de los maestros. 1
54321 Los lideres escolares participan en las decisiones de seleccionde | 5432
profesores. 1
54321 Los lideres escolares desempefian una funcién activa en la 5432
formacion profesional de los maestros. 1
54321 Los lideres escolares tienen facultades sobre el establecimiento | 5432
de la direccién estratégica. 1
54321 Los lideres escolares tienen conocimientos y las habilidades para | 54 3 2
usar informacion con eficacia en la mejora de la préctica. 1
54321 Los lideres escolares tienen acceso a conocimientos financieros | 5432
apropiados para ajustar los recursos a las propiedades 1
pedagdgicas.
54321 Los lideres escolares son alentados y apoyados para colaborar 5432
con las instituciones educativas cercanas. 1
Parte 2: Distribucidn del liderazgo escolar.
54321 Las tareas de liderazgo se distribuyen ampliamente en la 5432
institucion. 1
54321 Se brinda incentivos para participar en equipos de liderazgo. 5432
1
54321 Las funciones y relaciones de los directivos y el CONEI son 5432
claras. 1
54321 Los maestros son alentados a participar en el liderazgo para 5432
fortalecer la planificacion de la sucesion. 1
54321 | Los mecanismos de rendicidn de cuentas reflejan los mecanismos | 54 32
de liderazgo distribuido. 1
54321 Los miembros de la institucion tienen oportunidades para 5432
desarrollar sus habilidades para la gobernanza y la mejora 1
institucional.
54321 Los equipos de personal experto se redinen para enfrentar los 5432
desafios contextuales o actuales. 1
54321 | Losmandos mediosy otros posibles lideres tienen oportunidades | 54 3 2
de desarrollo de liderazgo. 1
54321 El liderazgo distribuido es reconocido y reforzado en la practica | 5432
existente (por ejemplo, en marcos nacionales de liderazgo). 1
54321 Las estructuras de la institucién educativa fomentan el desarrollo | 5432
de equipos de liderazgo. 1




Parte 3: Desarrollo de habilidades para el liderazgo escolar eficaz.

54321 La provisién de desarrollo de liderazgo se ofrece en todas las 5432
etapas de la carrera de los lideres escolares. 1
54321 La provisién de desarrollo de liderazgo incluye el equilibrio 5432
adecuado de los conocimientos tedricos y practicos y el 1
autoestudio.
54321 Las estrategias de desarrollo de liderazgo se concentran en las 5432
habilidades para la gestion de recursos estratégicos, financieros y 1
humanos.
54321 Se realizan esfuerzos para encontrar a los candidatos adecuados | 5432
para el desarrollo del liderazgo inicial. 1
54321 Existen redes (virtuales o reales) para proporcionar 5432
oportunidades de desarrollo de liderazgo para directores y 1
equipos de liderazgo.
54321 Las estrategias de desarrollo de liderazgo se concentran en las 5432
habilidades para la fijacion de metas, la evaluacién y la rendicién 1
de cuentas.
54321 La provisién de desarrollo de liderazgo aborda factores 5432
contextuales que influyen en la préactica. 1
54321 | Sebrinda incentivos a los directores para que inviertan tiempoen | 5432
su formacion. 1
54321 La provision de desarrollo de liderazgo se basa en el analisisde | 5432
las necesidades. 1
54321 La provision de desarrollo de liderazgo esta disefiada para ser 5432
congruente con un marco de desarrollo de liderazgo. 1
Parte 4: Hacer del liderazgo escolar una profesion atractiva.
54321 | Seidentifican los posibles lideres y se les alienta a desarrollar sus| 5432
practicas de liderazgo. 1
54321 Los salarios de los lideres escolares se comparan en forma 5432
positiva con los de niveles similares en los sectores publicos y 1
privados.
54321 Los lideres escolares participan activamente, por medio de sus 5432
organizaciones representativas, en el desarrollo e implementacion 1
de la reforma escolar.
54321 Se utiliza una amplia gama de herramientas y procedimientos 5432
para evaluar a los candidatos a puestos de liderazgo. 1
54321 Los lideres escolares tienen oportunidades para diversas 5432
trayectorias profesionales. 1
54321 Los paneles de seleccién reciben orientacion y formacion para 5432
evaluar los conocimientos, las habilidades y las competencias de 1
los candidatos a puestos de liderazgo.
54321 Al evaluar a candidatos para el liderazgo escolar el talento se 5432
considera tan importante como la antigiiedad. 1
54321 | Los lideres escolares tienen a su disposicion contratos renovables | 54 3 2
a plazo fijo. 1
54321 El sueldo de un director es suficientemente mas alto que el deun | 5432
maestro. 1
54321 | Seofrecen incentivos financieros a los lideres escolares ubicados | 54 32
en zonas dificiles. 1




Parte 5: Liderazgo de sistemas.

54321 | Los lideres escolares se interesan en el éxito de otras escuelas, asi| 5432
como en la propia. 1

54321 | Los lideres escolares participan en redes concentradas en mejorar | 5432
el aprendizaje. 1

54321 El desarrollo del liderazgo apoya a los lideres para reducir las 5432
diferencias en logros entre las instituciones educativas. 1

54321 | Los lideres escolares trabajan juntos en sociedades con lideresde | 5432
otras instituciones educativas. 1

54321 | Hay consenso en todo el sistema en cuanto a que la participacion | 5432
de los lideres escolares en actividades colaborativas es 1

importante y valioso.

54321 | Losdirectores apoyan el trabajo de otras instituciones educativas | 54 32
de la localidad. 1

54321 Los lideres escolares comparten recursos. 5432
1

54321 Se ofrecen desarrollo de liderazgo y apoyo para desarrollar las 5432
competencias necesarias para una colaboracion eficaz. 1

54321 Hay incentivos para alentar a los lideres escolares a trabajar por | 5432
el éxito de otras escuelas (por ejemplo, bonificaciones, 1

reconocimientos, etc.).

54321 Hay una cultura de confianza y colaboracion entre los lideres 5432

escolares en diferentes instituciones educativas. 1




Cerro de Pasco, 10 de enero de 2020

SENORA
Mg Sandra Karen ORTIZ LIBERATO

Presente -

Asunto:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS, POR CRITERIO DE ESPECIALISTA

De mi especial considerzcion:

Es grato dirigirme a Us-ed, para expresarle un saludo cordial y manifestarle que

como parte del desarrollo de la tesis “ Dingnéstico para la aplicacion del liderazgo
distributivo en la Institucién Educativa “Nuestra Sefiora del Carmen™ del
distrito de Yanacancha, Pasco 2017, del Programa Académico de Maestria en

Educacion, con mencién en Liderazgo y Gestion Fducativa, he elaborado mis
instrumentos de investigacion,

l'oda vez. que el mencicnado instrumento requiere validacion a través de Juicio de
Expertos, recurro a su persona para que participe como juez v. en el tiempo que
estime por convemente, nos emita un informe de apreciacion segin matrizadjunta.

Agradeciendole por anticipado por su colaboracién y aporte a la presente
mvestigacion. quedo de usted;

Afectuosamente:

-f{l,’l 'y g.,., -
—

e —
Bach. Isabel Crisuna ESPINOZA BUSTILLOS

PD. Se adjunta

- Matriz de investigacion.

- Instrumentos de investigacion.

- Ficha de validacion de instrumento
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Cerro de Pasco, 10 de enero de 2020

SENORA ,
Mg. Laura Victoria LEON MEJORADA LIBERATO

Presente.-

Asunto:
VALIDACION DE INSTRUMENTOS, POR CRITERIO DE ESPECIALISTA

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial y
manifestarle que como parte del desarrollo de la tesis “Diagnéstico para la
aplicacion del liderazgo distributivo en la Institucion Educativa “Nuestra
Sefiora del Carmen” del distrito de Yanacancha, Pasco 20177, del
Programa Académico de Maestria en Educacion, con mencion en Liderazgo
y Gestion Educativa, he elaborado mis instrumentos de investigacion.

Toda vez, que el mencionado instrumento requiere validacion a través de Juicio
de Expertos, recurro a su persona para que participe como juez y; en el tiempo
que estime por conveniente, nos emita un informe de apreciacion segun
matrizadjunta.

Agradeciéndole por anticipado por su colaboracién y aporte a la
presente investigacion, quedo de usted;

Afectuosamente:

/Q e~ Y

Bach. Isabel Cristina ESPINOZA BUSTILLOS

PD. Se adjunta

- Matriz de investigacion.

- Instrumentos de investigacion.

- Ficha de validacion de instrumento



INSTRUMENTO DE AUTODIAGNOSTICO DEL LIDERAZGO
Este instrumento califica los siguientes aspectos dentro de una escala del 1 al 4 (1 = no estoy en lo absoluto de
acuerdo y 4 = estoy totalmente de acuerdo).

Pertinencia | Relevancia | Construccién Gramatical | Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
Promueve la energia y el compromiso necesarios
1 para cambiar por medio de un diagndstico conjunto v v v
de los problemas de la institucién.
Desarrolla una vision compartida de la manera en
2 que hay que organizar, administrar y dirigir para ser v v v
una institucién competitiva.
3 Identifica el liderazgo en su grupo de trabajo. v v v
4 | Se concentra en los resultados y no en las ctividades. v v v
5 Difunde los cambios a las diferentes areas v v v
(académicas y administrativas de la |.E)
6 Institucionaliza el éxito por medio de politicas, 4 v v
sistemas y estructuras formales.
7 Controla y ajusta las estrategias en respuesta a los 4 4 4
problemas que se presentan en el proceso de cambio.
Situacion Futuro
Fuertemente de acuerdo De acuerdo| Inseguro En desacuerdo En fuerte dpsacuerdo Crucial Bastante Importante No
importante
en
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO PARA ENTREVISTA A DIRECTIVOS DE LA I.E.
a) Deficiente () b) Baja () ¢) Regular () d) Buena () €) MuyBuena (X) /
Nombres v Apellidos Laura Victoria LEON DNI N° 040725
Direccion domiciliaria Lagunita Baja, Pilcomarca - Teléfono/C 931187 "/(/If'
Titulo profesional/ Licenciada en  ucacion
Especialidad Biologia y Quimica
—— - — Fi
Grado Académico Maestria en Educacion / T é/ll;‘-gha' T
Mencion Docencia en el Nivel Superior y :

asco, 14 de enero de 2020




LIDERAZGO DISTRIBUTIVO

Dimensién: Responsabilidades del liderazgo

Pertinencia | Relevancia | Construccion Gramatical | Observaciones Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo
1 Los lideres escolares tienen suficiente autonomia para
dirigir las préacticas con mayor probabilidad de v v v
mejorar el aprendizaje de los estudiantes.
2 Los lideres escolares son alentados y apoyados en la
construccion de culturas colaborativas entre los v v v
docentes.
3 Existen marcos de liderazgo escolar para
proporcionar congruencia y orientacion sobre las v v v
caracteristicas y responsabilidades de los lideres
escolares.
4 Los lideres escolares tienen las capacidades para
llevar a cabo la supervision y evaluacion de los v v v
maestros.
5 Los lideres escolares participan en las decisiones de v 4 4
seleccion de profesores.
6 Los lideres escolares desempefian una funcién activa en v 4 4
la formacioén profesional de los maestros.
7 Los lideres escolares tienen facultades sobre el v 4 4
establecimiento de la direccién estratégica.
8 Los lideres escolares tienen conocimientos y las v v v
habilidades para usar informacion con eficacia enla
mejora de la practica.
9 Los lideres escolares tienen acceso a conocimientos
financieros apropiados para ajustar los recursos a las v v v
propiedades pedagogicas.
10 | Los lideres escolares son alentados y apoyados para 4 v v
colaborar con las instituciones educativas cercanas.




Dimension: Distribucion del liderazgo escolar.

Pertinencia | Relevancia | Construccion Gramatical | Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 Las tareas de liderazgo se distribuyen ampliamente v v v
en la institucion.
2 Se brinda incentivos para participar en equipos de v v v
liderazgo.
3 Las funciones y relaciones de los directivos y el v v v
CONEI son claras.
4 Los maestros son alentados a participar en el v v v
liderazgo para fortalecer la planificacién de la
sucesion.
5 Los mecanismos de rendicién de cuentas reflejan los v v v
mecanismos de liderazgo distribuido.
6 Los miembros de la institucion tienen oportunidades
para desarrollar sus habilidades para la gobernanza y v v v
la mejora institucional.
7 Los equipos de personal experto se reinen para v v v
enfrentar los desafios contextuales o actuales.
8 Los mandos medios y otros posibles lideres tienen v v v
oportunidades de desarrollo de liderazgo.
9 El liderazgo distribuido es reconocido y reforzado en v 4 v
la préctica existente (por ejemplo, en marcos
nacionales de liderazgo).
10 | Lasestructuras de la institucién educativa fomentan v v v
el desarrollo de equipos de liderazgo.




Dimension: Desarrollo de habilidades para el liderazgo escolar eficaz.

Pertinencia | Relevancia | Construccion Gramatical [ Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 La provisién de desarrollo de liderazgo se ofrece en v v v
todas las etapas de la carrera de los lideres escolares. ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
2 La provision de desarrollo de liderazgo incluye el
equilibrio adecuado de los conocimientos tedricos y v v v
practicos y el autoestudio.
3 Las estrategias de desarrollo de liderazgo se
concentran en las habilidades para la gestion de v v v
recursos estratégicos, financieros y humanos.
4 Se realizan esfuerzos para encontrar a los candidatos v 4 v
adecuados para el desarrollo del liderazgo inicial.
5 Existen redes (virtuales o reales) para proporcionar
oportunidades de desarrollo de liderazgo para v v v
directores y equipos de liderazgo.
6 Las estrategias de desarrollo de liderazgo se
concentran en las habilidades para la fijacion de v 4 4
metas, la evaluacion y la rendicion de cuentas.
7 La provision de desarrollo de liderazgo aborda v 4 4
factores contextuales que influyen en la practica.
8 Se brinda incentivos a los directores para que v v v
inviertan tiempo en su formacion.
9 La provision de desarrollo de liderazgo se basa en el v v 4
andlisis de las necesidades.
10 | Laprovision de desarrollo de liderazgo esta disefiada
para ser congruente con un marco de desarrollo de v v 4
liderazgo.




Dimension: Hacer del liderazgo escolar una profesion atractiva.

Pertinencia | Relevancia | Construccién Gramatical | Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del ltem Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 Se identifican los posibles lideres y se les alienta a
desarrollar sus préacticas de liderazgo. v 4 v
2 Los salarios de los lideres escolares se comparan en
forma positiva con los de niveles similares en los v v v
sectores publicos y privados.
3 Los lideres escolares participan activamente, por
medio de sus organizaciones representativas, en el v 4 v
desarrollo e implementacion de la reforma escolar.
4 Se utiliza una amplia gama de herramientas y
procedimientos para evaluar a los candidatos a v v 4
puestos de liderazgo.
5 Los lideres escolares tienen oportunidades para
diversas trayectorias profesionales. v v v
6 Los paneles de seleccion reciben orientacion y
formacion para evaluar los conocimientos, las v 4 4
habilidades y las competencias de los candidatos a
puestos de liderazgo.
7 Al evaluar a candidatos para el liderazgo escolar el
talento se considera tan importante como la v v v
antigiiedad.
8 Los lideres escolares tienen a su disposicién
contratos renovables a plazo fijo. v v v
9 El sueldo de un director es suficientemente mas alto
aue el de un maestro. v v v
10 Se ofrecen incentivos financieros a los lideres
escolares ubicados en zonas dificiles. v v v




Dimension: Liderazgo de sistemas.

Pertinencia | Relevancia | Construccién Gramatical | Observaciones | Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 Los lideres escolares se interesan en el éxito de otras v v v
escuelas, asi como en la propia.
2 Los lideres escolares participan en redes v v 4
concentradas en mejorar el aprendizaje.
3 El desarrollo del liderazgo apoya a los lideres para
reducir las diferencias en logros entre las v v v
instituciones educativas.
4 Los lideres escolares trabajan juntos en sociedades v v v
con lideres de otras instituciones educativas.
5 Hay consenso en todo el sistema en cuanto a que la
participacion de los lideres escolares en actividades v v v
colaborativas es importante y valioso.
6 Los directores apoyan el trabajo de otras v v v
instituciones educativas de la localidad.
7 Los lideres escolares comparten recursos. 4 4 4
8 Se ofrecen desarrollo de liderazgo y apoyo para
desarrollar las competencias necesarias para una v v v
colaboracién eficaz.
9 Hay incentivos para alentar a los lideres escolares a
trabajar por el éxito de otras escuelas (por ejemplo, v 4 4
bonificaciones, reconocimientos, etc.).

10 Hay una cultura de confianza y colaboracion entre
los lideres escolares en diferentes instituciones v v v
educativas.




Nombres y Apellidos

Laura Victoria LEON MEJORADA

DNI N°

04072566

Direccién domiciliaria

Lagunita Baja, Pilcomarca - Hudnuco

Teléfono/Celular

931187020

Titulo profesional/

Licenciada en Educacion

Especialidad Biologia y Quimica
Grado Académico Maestria en Educacion
Mencion Docencia en el Nivel Superior

Firma

Lugar y Fecha:
Pasco, 14 de enero de 2020

-— o

A




Cerro de Pasco, 13 de diciembre de 2019

SENOR
Mg. José Carlos VALENZUELA DAVILA

Presente. -

Asunto:
VALIDACION DE INSTRUMENTOS, POR CRITERIO DE ESPECIALISTA

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial y
manifestarle que como parte del desarrollo de la tesis “Diagnéstico para la
aplicacion del liderazgo distributivo en la Institucion Educativa “Nuestra
Sefiora del Carmen” del distrito de Yanacancha, Pasco 2017, del Programa
Académico de Maestria en Educacién, con mencion en Liderazgo y Gestion
Educativa, he elaborado mis instrumentos de investigacion.

Toda vez, que el mencionado instrumento requiere validacion a través de Juicio
de Expertos, recurro a su persona para gque participe como juez y; en el tiempo
que estime por conveniente, nos emita un informe de apreciacion segun
matrizadjunta.

Agradeciéndole por anticipado por su colaboracién y aporte a la presente
investigacion, quedo de usted;

QM/ %

Bach Isabe Cristina Espinoza Bustillos

Afectuosamente:

PD. Se adjunta

- Matriz de investigacion.

- Instrumentos de investigacion.

- Ficha de validacion de instrumento




INSTRUMENTO DE AUTODIAGNOSTICO DEL LIDERAZGO
Este instrumento califica los siguientes aspectos dentro de una escala del 1 al 4 (1 = no estoy en lo absoluto de
acuerdo y 4 = estoy totalmente de acuerdo).

Pertinencia | Relevancia | Construccién Gramatical | Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
Promueve la energia y el compromiso necesarios
1 para cambiar por medio de un diagndstico conjunto 4 v v
de los problemas de la institucién.
Desarrolla una vision compartida de la manera en
2 que hay que organizar, administrar y dirigir para ser 4 v v
una institucién competitiva.
3 Identifica el liderazgo en su grupo de trabajo. v v v
4 Se concentra en los resultados y no en las v v 4
actividades.
5 Difunde los cambios a las diferentes areas v v 4
(académicas y administrativas de la |.E)
6 Institucionaliza el éxito por medio de politicas, v 4 v
sistemas y estructuras formales.
7 Controla y ajusta las estrategias en respuesta a los v 4 v
problemas que se presentan en el proceso de cambio.
Situacié Futuro
Fuertemente de acyerdo De acuerdg Inseguro En desacuerdo En fuerte|desacuerdo Crucial Bastante ) No
importante

en

a) Deficiente () b) Baja () ¢) Regular () d) Buena ( X))
Nombres y José Carlos VALENZUELA DNI N° 04072
Direccién AV. Unién 10, Columna Pasco Teléfono/Ce 98018
Titulo Licenciado en Educacion-Ciencias Sociales

profesional/

Grado Académico

Maestro en Educacion

Mencioén

Liderazgo y Gestion Educativa

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO PARA ENTREVISTA A DIRECTIVOS DE LA I.E.
e) Muy Buena ()

v

GEST chﬁﬁgm vu-.@tr;i DANIEL ALCIDES CARRION
{
[

| / |

Firma

Lugar y Fecha:
Pasco, 19 de diciembre de 2019




LIDERAZGO DISTRIBUTIVO

Dimension: Responsabilidades del
Pertinencia | Relevancia | Construccién Gramatical | Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 Los lideres escolares tienen suficiente autonomia
para dirigir las practicas con mayor probabilidad de v v v
mejorar el aprendizaje de los estudiantes.
2 Los lideres escolares son alentados y apoyados en la
construccion de culturas colaborativas entre los v v v
docentes.
3 Existen marcos de liderazgo escolar para
proporcionar congruencia y orientacién sobre las v v v
caracteristicas y responsabilidades de los lideres
escolares.
4 Los lideres escolares tienen las capacidades para
Ilevar a cabo la supervisién y evaluacién de los v 4 4
maestros.
5 Los lideres escolares participan en las decisiones de v 4 v
seleccion de profesores.
6 Los lideres escolares desempefian una funcién activa v 4 v
en la formacién profesional de los maestros.
7 Los lideres escolares tienen facultades sobre el v v v
establecimiento de la direccion estratégica.
8 Los lideres escolares tienen conocimientos y las v v v
habilidades para usar informacidn con eficacia en la
mejora de la practica.
9 Los lideres escolares tienen acceso a conocimientos
financieros apropiados para ajustar los recursos a las v v v
propiedades pedagdgicas.
10 | Los lideres escolares son alentados y apoyados para v v v
colaborar con las instituciones educativas cercanas.




Dimension: Distribucion del liderazgo escolar.

Pertinencia | Relevancia | Construccion Gramatical | Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 Las tareas de liderazgo se distribuyen ampliamente v v v
en la institucion.
2 Se brinda incentivos para participar en equipos de v v v
liderazgo.
3 Las funciones y relaciones de los directivos y el v v v
CONEI son claras.
4 Los maestros son alentados a participar en el v v v
liderazgo para fortalecer la planificacién de la
sucesion.
5 Los mecanismos de rendicién de cuentas reflejan los v v v
mecanismos de liderazgo distribuido.
6 Los miembros de la institucion tienen oportunidades
para desarrollar sus habilidades para la gobernanza y v v v
la mejora institucional.
7 Los equipos de personal experto se reinen para v v v
enfrentar los desafios contextuales o actuales.
8 Los mandos medios y otros posibles lideres tienen v v v
oportunidades de desarrollo de liderazgo.
9 El liderazgo distribuido es reconocido y reforzado en v 4 v
la préctica existente (por ejemplo, en marcos
nacionales de liderazgo).
10 | Lasestructuras de la institucién educativa fomentan v v v
el desarrollo de equipos de liderazgo.




Dimension: Desarrollo de habilidades para el liderazgo escolar eficaz.

Pertinencia | Relevancia | Construccion Gramatical [ Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del ltem Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 La provision de desarrollo de liderazgo se ofrece en v v v
todas las etapas de la carrera de los lideres escolares. ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
2 La provision de desarrollo de liderazgo incluye el
equilibrio adecuado de los conocimientos teéricos y v 4 v
practicos y el autoestudio.
3 Las estrategias de desarrollo de liderazgo se
concentran en las habilidades para la gestion de v v v
recursos estratégicos, financieros y humanos.
4 Se realizan esfuerzos para encontrar a los candidatos v v v
adecuados para el desarrollo del liderazgo inicial.
5 Existen redes (virtuales o reales) para proporcionar
oportunidades de desarrollo de liderazgo para v v v
directores y equipos de liderazgo.
6 Las estrategias de desarrollo de liderazgo se
concentran en las habilidades para la fijacion de v 4 v
metas, la evaluacion y la rendicion de cuentas.
7 La provisién de desarrollo de liderazgo aborda v 4 v
factores contextuales que influyen en la préctica.
8 Se brinda incentivos a los directores para que v 4 v
inviertan tiempo en su formacion.
9 La provision de desarrollo de liderazgo se basa en el v v v
andlisis de las necesidades.
10 | Laprovision de desarrollo de liderazgo esta disefiada
para ser congruente con un marco de desarrollo de 4 4 v
liderazgo.




Dimension: Hacer del liderazgo escolar una profesion atractiva.

Pertinencia | Relevancia | Construccién Gramatical | Observaciones| Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 Se identifican los posibles lideres y se les alienta a
desarrollar sus précticas de liderazgo. v v v
2 Los salarios de los lideres escolares se comparan en
forma positiva con los de niveles similares en los v v v
sectores publicos y privados.
3 Los lideres escolares participan activamente, por
medio de sus organizaciones representativas, en el v 4 v
desarrollo e implementacion de la reforma escolar.
4 Se utiliza una amplia gama de herramientas y
procedimientos para evaluar a los candidatos a v v 4
puestos de liderazgo.
5 Los lideres escolares tienen oportunidades para
diversas trayectorias profesionales. v v v
6 Los paneles de seleccion reciben orientacion y
formacion para evaluar los conocimientos, las v 4 v
habilidades y las competencias de los candidatos a
puestos de liderazgo.
7 Al evaluar a candidatos para el liderazgo escolar el
talento se considera tan importante como la v 4 4
antigiiedad.
8 Los lideres escolares tienen a su disposicién
contratos renovables a plazo fijo. v v v
9 El sueldo de un director es suficientemente mas alto
que el de un maestro. v v v
10 Se ofrecen incentivos financieros a los lideres
escolares ubicados en zonas dificiles. v v v




Dimension: Liderazgo de sistemas.

Pertinencia | Relevancia | Construccion Gramatical | Observaciones | Sugerencias
Item Formulacion del Item Acuerdo | Desacuerdo | Acuerdo| Desacuerdo| Acuerdo| Desacuerdo
1 Los lideres escolares se interesan en el éxito de otras v v v
escuelas, asi como en la propia.
2 Los lideres escolares participan en redes v v v
concentradas en mejorar el aprendizaje.
3 El desarrollo del liderazgo apoya a los lideres para
reducir las diferencias en logros entre las v v v
instituciones educativas.
4 Los lideres escolares trabajan juntos en sociedades v v v
con lideres de otras instituciones educativas.
5 Hay consenso en todo el sistema en cuanto a que la
participacion de los lideres escolares en actividades v v v
colaborativas es importante y valioso.
6 Los directores apoyan el trabajo de otras v v v
instituciones educativas de la localidad.
7 Los lideres escolares comparten recursos. 4 4 4
8 Se ofrecen desarrollo de liderazgo y apoyo para
desarrollar las competencias necesarias para una v v v
colaboracién eficaz.
9 Hay incentivos para alentar a los lideres escolares a
trabajar por el éxito de otras escuelas (por ejemplo, v 4 4
bonificaciones, reconocimientos, etc.).
10 Hay una cultura de confianza y colaboracidn entre
los lideres escolares en diferentes instituciones 4 v 4
educativas.
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