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RESUMEN

La investigacién tiene como propdsito determinar la relacion entre las estrategias
de gestion basadas en el liderazgo transformacional, pedagdgico y motivacional, y
las relaciones interpersonales en los docentes de la institucién educativa N° 10080
del centro poblado Moyan. El estudio se encuentra sustentado teéricamente en el
liderazgo transformacional de Burns y Bass, y en el liderazgo motivacional de
Abraham Maslow. Es de tipo descriptivo, propositivo, correlacional, disefio no
experimental. La poblacién es definida, se restringe a los 16 docentes de la
institucion educativa N° 10080. Se disefi6 el cuestionario como instrumento que
consta de 45 items, sub-divididos en 04 dimensiones, todos ellos con una escala
de respuesta tipo Likert: (0) Nunca, (1) Rara vez (2) Algunas veces, (3) Bastante a

menudo, (4) siempre.

Palabras clave: Estrategias de gestion, liderazgo transformacional, liderazgo

motivacional, relaciones interpersonales, liderazgo pedagdgico.



ABSTRACT

The purpose of the research is todetermine the relationship betweenmanagement
strategies based ontransformational, pedagogical, andmotivational leadership, and
interpersonal relationships in theteachers of educational institution No. 10080 of
the Moyan town center. Thestudy is theoretically based on thetransformational lea
dership of Burnsand Bass, and on the motivationalleadership of Abraham Maslow.

It is adescriptive, propositional, correlational, non-experimental design.

Thepopulation is defined; it is restricted tothe 16 teachers of educationalinstitution
No. 10080. The questionnaire was designed as

aninstrument consisting of 45 items, sub-divided into 04 dimensions, all of
themwith a Likert type response scale: (O)Never, (1) Rarely (2) Sometimes,

(3)Quite often,(4) always.

Keywords: Management strategies, transformational leadership, motivational lead

ership, interpersonalrelationships, pedagogical leadership



INTRODUCCION
La percepcion conceptual de las relaciones interpersonales, si bien es cierto surge
en el seno de las empresas industriales, sin embargo, en el transcurso del
desarrollo del siglo XX, esta experiencia cientifica sistematicamente se llevo al
contexto educativo a fin de entender del porqué los actores sociales se comportan
en la forma en que lo hacen y como deberian ser sus interrelaciones con los
directivos. Los diversos paradigmas y conceptos relacionados con las relaciones
interpersonales se plantearon como finalidad el desarrollo y perfeccionamiento
humano, el cual también deberia ser uno de los objetivos primordiales de toda

organizacién social educativa.

Segun Kinicki, (2003) la teoria de las relaciones interpersonales asumia que los
trabajadores son criaturas sociales complejas, con sentimientos, deseos y temores.
Que el comportamiento en el trabajo es una consecuencia de muchos factores
motivacionales. Kinicki, (2003) afirmaba que las personas son motivadas por ciertas
necesidades y alcanzan sus satisfacciones primarias a traves de los grupos con los
cuales interactian. Asume que las dificultades en participar y en relacionarse con
el grupo ocasionan elevacion de la rotacion de personal, baja de la moral, fatiga

mas rapida, reduccién de los niveles de desemperio, etc.

Desde otra perspectiva, Robbins (1999) sostiene que, el comportamiento de los
grupos humanos puede manejarse a través de un adecuado estilo de supervision y
liderazgo. Que las normas de grupo funcionan como mecanismos reguladores del
comportamiento de los miembros. Segun Robbins (1999) afirma que, en un
esfuerzo por identificar a los subordinados con los objetivos de la institucion
educativa, se ha intentado darles mayor participaciébn en las decisiones. La
convivencia social y las experiencias compartidas con los colegas de trabajo se

sitlan entre las fuentes mas poderosas y significativas de satisfaccion en el trabajo

La situacion planteada evidencia la necesidad de desarrollar en las personas las
competencias individuales y sociales, necesarias para afrontar las demandas

propias de una realidad sometida a un permanente cambio. Ello sugiere que la



escuela, ademas de alfabetizar con letras y nameros, debe propiciar también la
alfabetizacién de las emociones, las habilidades sociales, la toma de decisiones y
el manejo de las relaciones interpersonales (Teruel, 2000). Sin embargo, las
instituciones educativas han tenido una funcion prioritaria o casi exclusivamente de
ensefianza y transmisiéon de aspectos académicos, sin responsabilidades explicitas
y claramente establecidas en lo atinente a las competencias sociales del

alumnado, al bienestar interpersonal y personal.

El problema planteado en el presente trabajo es: ¢De qué manera las
estrategias de gestién basados en el liderazgo transformacional, pedagdgico y
motivacional contribuyen a optimizar las relaciones interpersonales en los
docentes de la Institucién Educativa N° 10080, del centro poblado Moyan, del
distrito de Incahuasi, provincia de Ferrefiafe, region Lambayeque?

El objeto de estudio fue considerado el proceso de gestién en relacion con las
relaciones interpersonales. Y el campo de accion quedo establecido en disefio de
estrategias de gestion basadas en el liderazgo transformacional, pedagogico y
motivacional en los docentes de la Institucion Educativa N° 10080, del centro
poblado Moyan, del distrito de Incahuasi, provincia de Ferrefiafe, region

Lambayeque

Para la ejecucion de la investigacién se cumplieron con un conjunto de actividades
gue fueron revision de documentos, construccion de instrumentos para el recojo de
datos y procesamiento, revision de los aspectos tedricos, monitoreo de los procesos
metodoldgicos, etc. Los métodos empleados para el recojo de datos figuran la
encuesta a los docentes, la revision de documentos. La investigacion es de tipo
descriptivo, propositivo, correlacional, disefio no experimental.

Los métodos tedricos utilizados fueron el método inductivo-deductivo. El estudio se
encuentra sustentado tedricamente en el liderazgo transformacional de Burns y
Bass, y en el liderazgo motivacional de Abraham Maslow.

Los objetivos planteados son: Objetivo general: Disefar estrategias de gestion

basados en el liderazgo transformacional, pedagdgico y motivacional sustentados



en la teoria del liderazgo transformacional de Burns y Bass, y en el liderazgo
motivacional de Abraham Maslow para optimizar las relaciones interpersonales en
los docentes de la Institucion Educativa N° 10080, del centro poblado Moyan, del

distrito de Incahuasi, provincia de Ferrefafe, region Lambayeque

Los objetivos especificos son:

1.- Identificar las caracteristicas del liderazgo transformacional en el director de la
Instituciébn educativa N° 10080, centro poblado Moyan a partir de las
percepciones de los docentes.

2.- Analizar las caracteristicas de las relaciones interpersonales entre el personal
docente y el liderazgo que posee el director de la Instituciébn educativa N°
10080, centro poblado Moyan.

3.- Proponer una estrategia de gestion transformacional, pedagdgica y motivacional
a fin de mejorar las relaciones interpersonales en la Institucion educativa N°

10080, centro poblado Moyan.

La hipétesis que defender consiste en: Si se disefian estrategias gestion basados
en el liderazgo transformacional, pedagégico y motivacional sustentados en la
teoria del liderazgo transformacional de Burns y Bass, y en el liderazgo motivacional
de Abraham Maslow entonces es posible optimizar las relaciones interpersonales
en los docentes de la Institucion Educativa N° 10080, del centro poblado Moyan,
del distrito de Incahuasi, provincia de Ferrefiafe, region Lambayeque

El presente informe estd organizado en tres capitulos: En el primer capitulo se
presenta el diagnodstico de la realidad provincial y se presentan las principales
caracteristicas del problema de investigacion. Ademas, se presenta un resumen
de la metodologia utilizada en la investigacion. En el segundo capitulo se presentan
los fundamentos tedricos utilizados relacionados con el problema de investigacion.
En el tercer capitulo se presenta la propuesta, sus fundamentos, su modelo tedérico
y operativo. Finalmente presentamos las conclusiones, las recomendaciones, la
bibliografia y los anexos correspondientes.

El autor
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CAPITULO |
DESCRIPCION DEL ENTORNO SOCIOCULTURAL Y DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES EN EL NIVEL SUPERIOR.
En este primer capitulo se propone una breve descripcién de la provincia de
Ferrefafe, en sus aspectos histéricos, socioecondémicos, para lo cual se ha tomado
como referencias la pagina web: www. Turismo Lambayeque y el INEI. También se
describe el problema de investigacion. Asi mismo, en este capitulo se presenta una

descripcion de la metodologia utilizada en el desarrollo de la investigacion.

1.1.- UBICACION GEOGRAFICA.
La Institucion Educativa Primaria y Secundaria de Menores “Moyan” (10080-
Ampliacion), se encuentra ubicada en el Centro Poblado Moyan, en la zona
Suroeste del distrito de Inkawasi, a 1,514 m. s. n. m. (ver Anexo N° 06). Brinda
el servicio educativo en los niveles Primaria y Secundaria, Modalidad Menores
y atiende a una poblacion escolar promedio de 200 estudiantes que provienen
en gran mayoria de lugares distantes a la IE de otros Caserios aledafios al
Centro Poblado Moyéan
1.1.1.- Antecedentes histdricos de la provincia de Ferrefiafe
La provincia fue creada mediante Ley N° 11590 del 13 de
diciembre de 1950 durante el gobierno del Presidente Manuel A.
Odria.

El capitan espafiol don Alonso de Osorio funda el 13 de diciembre de
1550, la ciudad de Santa Lucia de Ferrefiafe. A cien afos de la
conquista espafola, el padre Fernando Carrera recoge el nombre de
Firrufaf, en su célebre Vocabulario, nombre que debi6 de
corresponder a los primigenios pobladores de esta comarca. Parece
gue se crecieron a inmediaciones de los cerros Chaparri y Arenas, a

_n:s 25 Km. de la ciudad.

Esta poblacién originaria, se dice, fue destruida en lampos de Huayna

Cépac, durante la conquista del Reino Gran Chimd hacia 1450,

12



aproximadamente, en vista de la resistencia que habria encontrado el

Inca por parte de los indios de Penachi.

Con la gente que logré subyugar, fundé entonces Huayna Capac la
actual Ferrefiafe, sobre cuya base tuvo lugar la fundacion espafiola a
cargo del Capitan Alonso de Osorio. Dos afios después de la
fundacion por Osorio, en 1552, se levantaba la Iglesia de Santa Lucia,
concluida un siglo adelante, hacia 1684, por el cura Bernabé de
Alcocer y Valdiviezo. Al cura se le recuerda en Ferrefiafe no solo por
la conclusion de la Iglesia - bello ejemplo del barroco colonial, sino por
el fomento de la agricultura, principalmente del arroz, que ha dado
prestigio a la region. Carlos Camino Calderdn diria més tarde que
Ferrenafe tiene tres orgullos: sus mujeres, su arroz carolino y sus

guapos.

Tierra de guapos es, en efecto, Ferrefiafe, y de mujeres no solo bellas
(ahi esta nuestra "Sefiora Mundo", Lucila Boggiano de Zoeger), que
son también valientes y aguerridas. Como Zafia y Lambayeque - las
dos grandes ciudades de la Colonia - Ferrefiafe sufrid vicisitudes que
retardaron en muchos afos su progreso. A 28 afios de su fundacion
espafiola, fuertes lluvias cayeron sobre ella, destruyéndola en gran
parte y pereciendo el 75% de la poblacion indigena. Un siglo después
a comienzos del XVII los indios comienzan a emigrar, victimas de
hambre. De no ser por la buena iniciativa del cura Victor de Velasco,
habria quedado despoblada de indios: Hizo el cura sembrar chacras
de maiz y otros alimentos: concertd matrimonios de los naturales con
mujeres de Mochumi, y dio a cada matrimonio viveres y tierras, "amén
de un gallo y doce gallinas". Llegado el momento de la liberacion del
yugo hispano, otro cura -Teniente de Cura- se haria famoso: el
patriota Presbitero Mariano Bonifaz, de la estirpe de los Hidalgo. El
encabeza el grito de la independencia ferrefiafana el I1° de enero de

1821. En marzo de 1828 la ciudad de Ferrefiafe es azotada por la

13



inundacion y luego un violento terremoto: se repone de ellos y al
promediar el siglo es elevada a la categoria de Villa. En 1872 llega la
linea férrea de Eten-Chiclayo-Lambayeque con una longitud de 45
km. que incrementa el flujo comercial. Ferrefiafe va progresando
lentamente y su gente es sensible a los problemas nacionales, por ello
al producirse la invasion de los chilenos muchos ferrefiafanos
anonimos se enrolaron a las filas del ejército peruano y marcharon a
pelear contra los invasores, dentro de éstos aparecen también los
sefiores Manuel Mesones Muro y Nicanor Carmona quienes apoyaran

después a Caceres.

En 1910 -el mismo afio de la Revoluciéon mexicana- los desposeidos
de Ferrefafe, liderados por otro cura, el Presbitero Casimiro Chuman
-Manuel Casimiro Chuman Velazquez (1862 - 1924)-, se alzan en
armas por la tierra y por el agua, y contra los abusos de los
terratenientes y hacendados. Lucha el cura Casimiro Chuman por la
redencion del indio, por la restitucion de las tierras de cultivo
usurpadas por los latifundistas en connivencia con "tinterillos" y
"habilitadores”, por la vigencia de las libertades individuales
conculcadas por el Poder Central; lucha por la Reforma Agraria bajo
el lema: "jLa tierra, para quien la trabaja!"... Lucha contra la
plutocracia, a la que culpa del atraso del Perd, y en particular, del
Departamento de Lambayeque. Lucha por la implantacién de una
verdadera democracia. Lucha por la Reforma de la Iglesia. Lucha
contra el caciquismo -esa verdadera plaga nacional, y contra otra no
menor: el poder autoritario y despético del presidente de la Republica.
Es la suya -como se la conoce- "la Sublevacion de los Monteros".
Machete en mano, toman como rehenes a terratenientes y
hacendados del lugar. El 17 de setiembre de 1914 Ferrefiafe es
elevado a la categoria de ciudad y el 17 de febrero de 1951, se

convierte en la capital de la provincia de su nombre.
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1.1.2.- Contexto sociocultural de la provincia de Ferrefiafe
La ciudad de Ferrefiafe es uno de los centros urbanos importantes de
la Region Lambayeque, con una poblacién al presente afio de 46,679
habitantes 1, su base econdémica se caracteriza por el predominio
actividades Terciarias (comercio y servicios, 48% de la PEA) y no
menos importantes las actividades Primarias (agropecuarias 38% de
la PEA), caracterizada por su produccion de arroz, cafia de azucar y

maiz con destino principal a las ciudades de Chiclayo y Lima.

1.1.3.- Antecedentes historicos del distrito de Incahuasi
Alfredo Carrasco Lucero es un profesor que ejerce su labor, desde
muchos afios, en el sistema escolar publico de la sierra adscrita al
distrito de Incahuasi (departamento de Lambayeque, en el norte
peruano). Oriundo de las tierras bajas de la provincia de Ferrefiafe,
Carrasco logra, como otros loables docentes peruanos, no solo
realizar investigaciones por cuenta propia, sino ademas difundirlas a
pesar de los exiguos medios con que lamentablemente cuentan los

profesores del Pera.

Como bien lo sefala el autor, en las primeras paginas de este libro,
mucho de lo que se ha afirmado hasta hoy sobre la comunidad
campesina y el distrito de Incahuasi carece de validez cientifica. Esta
falencia se debe, ante todo, a una escasez que afecta sobre todo a
los trabajos etnograficos de la cuenca alta de la vertiente occidental
de los Andes lambayecanos. La relevancia de la sierra de
Lambayeque en el contexto de los estudios andinos radica en su
constitucibn como una pieza faltante en el panorama de estos: al
mismo tiempo, sabemos muy poco de ella, pero aquello que sabemos
(sea por su organologia o por su arquitectura eclesiastica virreinal)

resulta fascinante en tanto que insospechado.
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En efecto, toda la bibliografia acerca del area cultural Cafaris (cuyo
pueblo méas grande y dinamico es Incahuasi, en la comunidad y distrito
del mismo nombre) puede resumirse en unas cuantas paginas (Rivera
Andia 2014), entre las que destacan, para el caso de Incahuasi,
autores como Cajo (1989 y s/f), Vreeland (1993) y Groenewald (2011a
y 2011b). En los ultimos afios, sin embargo, se ha realizado
publicaciones cuya frecuencia y numero, para esta region, resultan
insdlitos; y que muestran aspectos del llamado “mundo andino” que o
eran desconocidos o contradicen directamente lo que hasta ahora
sabiamos de sus expresiones musicales, rituales, mitologias,
cosmologias y patrones de parentesco (Huaman Rinza 2008;
Fernandez 2010 y 2013; Rivera Andia 2011, 2013a y 2013b; Martinez
2011; Alva 2008 y 2013; Gossuin 2013; Sax 2014; Castafieda et
al. 2015; Rivera Andia et al. 2015).

En este contexto, es posible considerar el presente libro, “Incahuasi.
Notas para su historia”, como una verdadera mina de informaciones,
etnograficas y documentales, obtenidas de primera mano, sobre esta
parte de la sierra de Lambayeque. Sefialaremos, a continuacion, solo
dos de los aportes principales de este trabajo de Alfredo Carrasco. El
primer aporte del libro se relaciona con la fundacién de Incahuasi,
cuya historia, a pesar de ser bastante parcial, permite vislumbrar
cdmo esta villa pas6 de una fundacion clandestina en los afios finales
del virreinato del Perd, a consagrarse como una capital de distrito en

la republica.

Esta evolucién se llevd a cabo por medio de un conjunto de
operaciones tanto legales —como la compra de tierras a los caciques
o los pleitos contra los “vecinos” de regiones adyacentes— como
ilegales —por ejemplo, la instalacion, en 1747, de una “capilla” con
‘campana” y “rollo” y el nombramiento de un “alcalde” y un “alguacil”,

ambos en clara contravencion de lo dispuesto en la época, pues iba

16



en desmedro de la hacienda aledafia donde hasta entonces “se
sepulta, se bautiza, se hace matrimonios y velaciones de todos los
feligreses vecinos y aun de todos los parientes” de los fundadores de
Incahuasi. Carrasco afiade, pues, con esta publicacion, informaciones
cruciales para debatir las hipotesis —hasta ahora solo sugeridas por
los documentos parcialmente transcritos gracias a autores como
Lorenzo Huertas (1996: 15-16)— en torno a la fundacion clandestina
e ilegal de Incahuasi, cuya iglesia fue construida por los indios de
Canfaris contraviniendo las leyes virreinales que los adscribian a una
hacienda contigua.

1.1.4.- Ubicacién y contexto sociocultural del centro poblado Moyéan
Moyan, es una zona rural andina, considerada en extrema pobreza.
Los pobladores de este lugar presentan bajo nivel de ingresos
econdémicos. Son campesinos dedicados a las labores agricolas y
crianza de animales, y los productos que obtienen de la actividad
agricola, son destinados para el consumo familiar y para generar

recursos econdémicos para la satisfaccion de necesidades primarias.

La parasitosis y la desnutricion infantil son problemas frecuentes en
los nifios, causandoles serios problemas de salud vy
consecuentemente, un bajo nivel en el rendimiento académico. Los
alumnos por las condiciones precarias en las cuales viven casi
siempre participan en las labores agricolas o actividades productivas,
como una forma de aportar con mano de obra en la economia familiar,
descuidando sus estudios. En otras ocasiones, se ven obligados por
las circunstancias a salir a otros lugares en busca de trabajo y mejores

oportunidades de vida.

También, encontramos un bajo nivel cultural, debido a la poca
informacion que el alumno y la comunidad en general reciben y a la
falta de practica de la lectura de periddicos, revistas, etc., que casi

nunca circulan en esta zona rural andina. La falta de Centros
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Culturales, de sano esparcimiento, de servicios sociales, ademas del
alto indice de hombres y mujeres analfabetos, y la desocupacion,
propician niveles lesivos de alcoholismo en los padres de familia,

influyendo negativamente en el desarrollo y progreso local

1.1.5.- Institucion Educativa N° 10080

Antecedentes historicos de la Institucion 10080

La Institucion Educativa Primaria y Secundaria de Menores “Moyan”
(10080-Ampliacion), del distrito de Inkawasi, fue creada en el afio 1958
por iniciativa de los padres de familia del Grupo Campesino de Moyan,
lograndose que ese mismo afio se autorizara su funcionamiento con el
nombre de Escuela Mixta de Primer Grado N° 2322, brindandose por
vez primera el servicio educativo a un pequefio grupo de estudiantes
entre nifios y nifias, funcionando el local escolar, en aquel entonces, en
una casa abandonada ubicada al lado de la Quebrada “Cancharrio”,
siendo la primera Directora, la distinguida Lic. Luz Dorina Mozo Bullén
de Quevedo.

En el ano 1961 recibe el nombre de Escuela Primaria Mixta “Legion de
Maria” N° 2322, extendiéndose el servicio educativo hasta el Tercer
Afio de Educacion Primaria y a partir del afio 1971, mediante RM N°
1108 del 31 de marzo de 1971, cambia de nomenclatura,

denominandose Escuela Primaria de Menores N° 10080/11- Mx-EP,
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funcionando hasta el Sexto Afio de Educacién Primaria. Por la
demanda educativa, en el afio 1979, el servicio educativo se amplia al
Nivel Secundario, constituyéndose la actual Institucion Educativa
Primaria y Secundaria de Menores “Moyan”, mediante RDZ N° 0828
del 17 de julio de 1980, cuando ejercia el cargo de director del Nucleo
Educativo Comunal (NEC) N° 27, el Profesor Luis Evaristo Cajo

Leonardo.

Los primeros Profesores fueron dofia Luz Dorina Mozo Bullén de
Quevedo (directora de la Escuela), quien laboré hasta el afio 1962. Al
afio siguiente, asume el cargo la Profesora Lucila Vargas de Guerrero
y en ese mismo afo, hasta 1967, la Profesora Laura Valle Howell. Una
de las Profesoras mas recordadas por su gran labor docente, es dofia
Magna Lucero Racchumi de Monsalve, quien labor6 durante los afios
1972 a 1979. En 1982 asume la Direccion de la Escuela, la Profesora
Maria Cristina Suclupe Chunga hasta el afio 1986, sucediéndole como
director encargado en el aiio 1987, el Profesor Juan Manuel Guillermo
Campos. En el afio 1988, el desaparecido Profesor Roberto Vera
Gonzéles dirige la Institucién Educativa, delegando el cargo al actual
director en 1989.

Docentes y poblaciéon estudiantil

La Institucion Educativa comenzo6 a funcionar con 25 nifios y en la
actualidad cuenta con mas de 250 estudiantes en los niveles de
Primaria (Ill, IV y V Ciclos) y Secundaria (VI y VII Ciclos) en la
Modalidad de Menores, con la Variante de Ciencias y Humanidades.
Tiene local propio y cuenta con diecisiete (17) plazas presupuestadas:
Cinco (5) plazas docentes de Primaria; ocho (8) plazas docentes de
Secundaria; una (1) plaza Administrativa; una (1) plaza Directiva; una
(1) plaza de Auxiliar de Educacion y una (1) plaza de Personal de
Servicio Il. Desde el afio 1989, el dia 23 de setiembre de cada afio,

se celebra el Aniversario Institucional por propuesta de Profesores y

19



Padres de Familia, con la finalidad de fortalecer la imagen institucional
y de proyeccion a la comunidad, teniéndose como Patrona de nuestra

Institucion Educativa a la Virgen de Las Mercedes.

VALORES INSTITUCIONALES 2017
Valores Morales Valores Organizacionales
Solidaridad Calidad
Tolerancia Innovacion
Etica Trabajo en equipo
Empatia Lealtad en el trabajo
Proactividad Disciplina laboral
Honestidad Cultura emprendedora
Desarrollo personal Equidad Solidaria
Responsabilidad Justicia
Respeto Compromiso social
Culto al saber Cultura de investigacion

Mision

Somos educadores que, en el marco de una educacion en valores, formamos

integralmente a estudiantes innovadores y creativos, capaces de lograr su
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pleno desarrollo y desempefio en la vida, en el trabajo y en el ejercicio
ciudadano, que contribuyen a reafirmar la identidad cultural y a la

transformacion de la sociedad

Visién

Somos una Institucion Educativa, que desarrolla una educacion de calidad
en los niveles primaria y secundaria, modalidades menores, en un clima
institucional de participacion y concertacién, haciendo uso de medios y
materiales educativos, de acuerdo con los avances de la Ciencia y la

Tecnologia, valorando y difundiendo nuestra identidad cultural”.

1.2.- SURGIMIENTO DEL PROBLEMA.
La teoria de las relaciones interpersonales, denominada también escuela
humanistica de la administracién data desde la década de los treinta, en los
Estados Unidos; de acuerdo con Inmanuel Chiavenato, (1992) la perspectiva
de esta teoria fue la necesidad de corregir la fuerte tendencia a la
deshumanizacion del trabajo surgida con la aplicacién de métodos rigurosos,
a los cuales los trabajadores debian forzosamente someterse. En este campo
de las relaciones humanas, son esenciales las investigaciones en las
empresas industriales de Howthorne (Estados Unidos) hechas por el
socidlogo australiano Elton Mayo y Mary Parker Follet (1945); investigaciones
que lo llevé a Elton Mayo a recomendar a los administradores de las
empresas, a atender las necesidades emocionales de los empleados. Y por
otra parte Mary Parker Follet vio en los empleados una combinacion compleja
de actitudes, creencias y necesidades. Elton Mayo (1945), demostré la
importancia del aspecto psicolégico, el de la comunicacion y de los grupos
informales dentro de la empresa. Mayo desarrolla los siguientes conceptos en
su teoria: La motivacion; decia que todo comportamiento humano es
motivado. En sentido psicoldgico, es la tension persistente que origina en el
individuo alguna forma de comportamiento dirigido a la satisfaccion de una o
mas necesidades. El liderazgo, dice que es la influencia interpersonal ejercida

en una situacion, orienta a la consecuciéon de uno o mas objetivos mediante

21



el proceso de la comunicacion humana. De otra parte, dice que la
comunicacion es el intercambio de informacion entre los individuos, constituye
uno de los pilares fundamentales de la experiencia humana y la organizacion

social y laboral.

Segun Kinicki, (2003) la teoria de las relaciones interpersonales constituye un
enfoque alternativo en el campo de la administracion empresarial, ya que con
ella surge una nueva concepcion sobre la naturaleza del hombre, el hombre
social. Esta concepcién asumia que los trabajadores son criaturas sociales
complejas, con sentimientos, deseos y temores. Que el comportamiento en el
trabajo es una consecuencia de muchos factores motivacionales. Kinicki,
(2003) afirma que las personas son motivadas por ciertas necesidades y
alcanzan sus satisfacciones primarias a través de los grupos con los cuales
interactian. Asume gque las dificultades en participar y en relacionarse con el
grupo ocasionan elevacion de la rotacidén de personal, baja de la moral, fatiga

mas rapida, reduccion de los niveles de desempeiio, etc.

Desde otra perspectiva, Robbins (1999) sostiene que, el comportamiento de
los grupos humanos puede manejarse a través de un adecuado estilo de
supervision y liderazgo. Que las normas de grupo funcionan como
mecanismos reguladores del comportamiento de los miembros. Segun
Robbins (1999) afirma que, en un esfuerzo por identificar a los subordinados
con los objetivos de la institucion educativa, se ha intentado darles mayor
participacion en las decisiones. La convivencia social y las experiencias
compartidas con los colegas de trabajo se sitian entre las fuentes mas

poderosas y significativas de satisfaccion en el trabajo

Esta percepcion conceptual de las relaciones interpersonales, si bien es cierto
surge en el seno de las empresas industriales, sin embargo, en el transcurso
del desarrollo del siglo XX, esta experiencia cientifica sistematicamente se
llevé al contexto educativo a fin de entender del porqué los actores sociales

se comportan en la forma en que lo hacen y cédmo deberian ser sus
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interrelaciones con los directivos. Los diversos paradigmas y conceptos
relacionados con las relaciones interpersonales se plantearon como finalidad
el desarrollo y perfeccionamiento humano, el cual también deberia ser uno de

los objetivos primordiales de toda organizacion social educativa.

Se consideraba que el olvido de esta finalidad y la manipulacion de las
personas por los superiores, podrian dar resultados negativos, tanto en el
orden humano como en el de la productividad. Sin embargo, dice Kinicki,
(2003) estos conceptos, en las instituciones educativas aun no han sido
entendidas en toda su esencia hasta entrar al nuevo milenio por el cual se
viene promocionando las relaciones interpersonales para cualquier gestion y
en cualquier &mbito educacional, donde se trabaja con sujetos sensibles como
son los estudiantes y sujetos profesionales como son los docentes y

administrativos.

La situacion planteada evidencia la necesidad de desarrollar en las personas
las competencias individuales y sociales, necesarias para afrontar las
demandas propias de una realidad sometida a un permanente cambio. Ello
sugiere que la escuela, ademas de alfabetizar con letras y numeros, debe
propiciar también la alfabetizacion de las emociones, las habilidades sociales,
la toma de decisiones y el manejo de las relaciones interpersonales (Teruel,
2000). Sin embargo, las instituciones educativas han tenido una funcién
prioritaria o casi exclusivamente de ensefianza y transmision de aspectos
académicos, sin responsabilidades explicitas y claramente establecidas en lo
atinente a las competencias sociales del alumnado, al bienestar interpersonal

y personal.

Estas ideas, discutidas en congresos y seminarios a nivel mundial, tienen
igualmente vigencia en los diversos paises de Ameérica Latina, donde también
se ha planteado la necesidad de un cambio educativo, que permita obtener
un ciudadano mas consciente de si mismo y de su papel en la sociedad. Esto

se refleja en las diversas reformas educativas los cuales coinciden en
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1.3.-

proponer como metas de la accion pedagdgica formal el desarrollo de
competencias para la interaccion e integracion social y el equilibrio personal.
No obstante, como apuntan Alvarez Gonzalez y Bisquerra Alzina (1999), no
es el curriculo explicito o formal, el que determina el desarrollo personal y
social del educando, esto depende mas del sistema educativo de relaciones
profesor alumno, profesor-profesor y alumno-alumno que conforman la
educacion incidental o informal o curriculum oculto, a través del cual el
profesor actiia como agente de socializacion y como formador de sus alumnos
de manera no explicita, relacionada con la metodologia, los estilos educativos
y el clima socio-emocional que se genera en el aula. Frente a esta variedad
de exigencias que se hacen al docente, derivadas de los desafios educativos,
muchas criticas se han formulado como: la falta de motivacion o de
sensibilidad de los docentes ante los requerimientos de la sociedad.
(UNESCO, 2002). En la escuela se dan humerosas interacciones personales,

unas con los adultos y profesorado y otras entre el propio alumnado.

Garcia Requena (1997), indica que las relaciones se plantean en términos de
las distintas posturas que adoptan las personas con respecto a otras préximas
y agrega que éstas se refieren, a las actitudes y a la red de interacciones que
mantienen los agentes personales. Pueden presentarse actitudes positivas
como: cooperacion, acogida, autonomia, participacion, satisfaccion; pero
también se puede observar actitudes de reserva, competitividad, absentismo,
intolerancia y frustracion, que producen una corriente interna, explicita o no,

de deseos, aspiraciones e intereses corporativos y personales.

MANIFESTACIONES Y CARACTERISTICAS DEL PROBLEMA

En muchas instituciones educativas en el Peru existen docentes que solo
imparten sus clases y no brindan tiempo extra para cumplir otros roles que
beneficien a la institucion; por lo general, cada quién opta por hacer lo que le
conviene. En el trabajo de investigacion realizada por Gilmar Jhon Arce
Baltazar y Yony Mercelino Malvas Rojas (2014) afirman que en el Perq, en

muchas instituciones educativas existen docentes que solo imparten sus
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clases y no brindan tiempo extra para cumplir otros roles que beneficien a la
institucion; por lo general, cada quién opta por hacer lo que le conviene. En la
localidad de Huari (region Ancash) por ejemplo, hay instituciones educativas
en las cuales laboran docentes cuya labor se reduce a cumplir con las horas
de clase y rehlyen a las jornadas extracurriculares por considerarlas ajenas
a su jornada ordinaria. De manera especifica, esta situacion se pudo
corroborar en la institucion educativa Manuel Gonzéalez Prada del distrito de
Huari. Consideran que las relaciones interpersonales son muy importantes
puesto que a nivel de las organizaciones educativas de estas depende la
calidad del servicio educativo que pueden brindar. Por ejemplo, si como
consecuencia de las buenas relaciones, se da un trato justo y equitativo al
personal docente, este se esforzard por coadyuvar al cumplimiento de las

metas individuales y corporativas.

Por otra parte, Saccsa (2010), en su investigacion sobre la “Relacion entre
clima institucional y el desempefio académico de los docentes de los Centros
de Educacion Bésica Alternativa (CEBAs) del distrito de San Martin de Porres”
enfatizan que las relaciones interpersonales en el sistema educativo peruano
no estan bien direccionadas, encuentran que los maestros estan totalmente
distanciados de la plana directiva y jerarquica; y que, si bien mantienen una
cordial amistad personal, profesionalmente cada cual trabaja por su lado y
como quiere. Los cambios si bien se han dado con cierta regularidad, aun no
se digiere la idea de trabajar solidaria y cooperativamente, las relaciones
interpersonales no son las adecuadas; es decir, no existe un clima

organizacional pertinente.

Por otra parte, Silva Fernandez Miguel (2006) manifiesta que en las
Instituciones Educativas publicas del Perd, las relaciones interpersonales no
son exitosas, no son armoniosas ni eficientes, existe deficiencia en la toma de
decisiones institucionales, desconocimiento de estrategias para unir al
personal docente hacia un fin comun, escaso apoyo y poco estimulo que debe

poseer un director lider para conseguir los objetivos organizacionales, que
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sean capaces de generar un clima favorable que sea democratico
participativo. De acuerdo a Silva Fernandez Miguel (2006) en los centros
educativos la gestion institucional se caracteriza por ser poco participativa o
extensiva a otros actores sociales de la institucién, predomina el concepto de
gue sélo el director es el Unico que debe manejar a la institucion educativa; el
liderazgo esta ausente, es decir en si la clase magisterial esta divorciada del
personal administrativo y jerarquico. Consecuentemente, es tan importante y
necesario para una organizacion educativa que quiera desarrollar una gestiéon
institucional participativa, que sus agentes sociales manejen estrategias de
relaciones interpersonales, puesto que, si no hay una cooperacion entre los
docentes, consecuentemente no hay posibilidad de convergencias ni
desarrollo institucional participativo. Asi mismo, Sergio Balladares (2011)
asume que, en las instituciones educativas de las diferentes jurisdicciones del
Ministerio de Educacion, la situacién en las relaciones interpersonales a nivel
de la comunidad magisterial es muy problematica, pues se caracterizan por
ser poco trascendentes, pues mas se reunen solo para compartir experiencias
familiares o sociales, menos las que atafien a la misidn y vision de sus

instituciones educativas.

En lo que concierne a la problemética en la institucion educativa N° 10080 del
centro poblado Moyan, distrito de Incahuasi, provincia de Ferrefafe, region
Lambayeque, se puede observar que existe una ruptura en las relaciones
interpersonales entre directivos y docentes; existe injerencias de docentes en
la toma de decisiones del director, se percibe una fragmentacion de docentes
en grupos antagonicos, ademas no se toma en cuenta las ideas o propuestas
gue vienen de la plana docente. Existe una falta de identidad con su

institucion, no trabajan en equipo, no colaboran entre si.
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1.4.- METODOLOGIA UTILIZADA
Disefio de investigacion
La Investigacion se enmarca en el nivel de Investigacién Basica, de Tipo
Propositiva. De acuerdo con la metodologia de trabajo, la investigacion
determinara la relacion de ambas variables de tipo causal.

Leyenda:
Rx: Relaciones interpersonales

Estudios o0 modelos teéricos.
P: Estrategias de gestion

Realidad transformada

Poblacién y muestra

La poblacion de estudio la constituyen 16 profesores de la Institucién
Educativa N° 10080 del centro poblado Moyan, distrito de Incahuasi, provincia
de Ferrefiafe, region Lambayeque. (N)

Muestra

La muestra de estudio de la presente investigacion la constituye los 16
docentes de la Institucion Educativa N° 10080 del centro poblado Moyén,
distrito de Incahuasi, provincia de Ferrefiafe, region Lambayeque, similares a
la poblacion, siendo la técnica muestral que emplear, la aleatoria simple.
(N=n)

Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas
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Comprendidas como aquel conjunto de procedimientos que seran de utilidad
para poder recopilar informacién, entre las técnicas a utilizar tenemos:

a.- Técnicas de observacion, para determinar las actitudes de relaciones
interpersonales en la Institucién Educativa.

b.- Técnicas de gabinete. - Servira para organizar y sistematizar la
informacion recabada para eso se aplicara como instrumentos fichas
bibliograficas, textuales, comentario y de resumen, cuadros y graficos
estadisticos.

c.- Técnicas de campo. - Observacién participante en el aula, en el patio, en
los momentos de recreo 0 esparcimiento, encuesta; para eso se
aplicaran los instrumentos: registro de observacion, escala de Likert,
guia de encuesta
- Recopilacion de datos, que determinard la estructura de la

estrategia metodoldgica de trabajo en equipo.

- Instrumentos: En concordancia con las técnicas de investigacion
se seleccionaran los siguientes instrumentos. Instrumentos para la
recoleccion de informacion para analizar el nivel de relaciones
interpersonales en los docentes, previas al estudio realizado.

Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos

Para que el resultado de la investigacion presente objetividad, durante el

proceso de estudio del método cualitativo se utilizara el método empirico:

observaciéon del objeto de estudio, aplicacién y medicién de la variable
dependiente. Asimismo, el método estadistico descriptivo para

contrastar la hipétesis y medir el logro de los objetivos.
Analisis estadistico de los datos

Estadistica Descriptiva. - Se empleara el programa SPSS v. 15. La media

aritmética
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2.1.-

CAPITULO li
FUNDAMENTOS TEORICOS PARA ESTUDIAR LAS
ESTRATEGIAS DE GESTION Y SUS IMPLICANCIAS EN LAS
RELACIONES INTERPERSONALES

En esta parte se presentan los fundamentos tedricos utilizados en la
investigacion. La presentacion considera los antecedentes bibliograficos, los
aportes teoricos relacionados con las estrategias de gestion como el liderazgo
transformacional de Burns y Bass, y el liderazgo motivacional de Abraham

Maslow.

Antecedentes bibliograficos.
Saccsa (2010), en su investigacion sobre la “Relacién entre clima institucional
y el desempefio académico de los docentes de los Centros de Educacién
Basica Alternativa (CEBAs) del distrito de San Martin de Porres”. Plante6
como objetivo de determinar y evaluar si existe relacion entre el clima
institucional y el desempefo académico de los docentes de los Centros de
Educacién Basica Alternativa. Ademas, como se dan las relaciones humanas
con el desempefio académico de los docentes. Se trata de un estudio de Tipo
Basico correlacional y el disefio de investigacion es no Experimental de corte
transversal. Concluye que existe relacion entre el clima institucional y el
desempefio docente de los Centros de Educacion Basica Alternativa, también
concluye que existe relacién entre los recursos humanos y el desempefio

académico de los docentes.

Molocho (2010), en su estudio “Influencia del clima organizacional en la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur” se
propuso como objetivo determinar en qué medida influye el Clima
Organizacional en la Gestion Institucional de la sede administrativa de la
UGEL N° 01- Lima Sur. Es una investigacién cuantitativo-descriptiva, de corte
transversal. El trabajo se desarrollé6 en una poblacién de 12 integrantes del

organo de direccién, 34 del 6rgano de linea, 02 en 6rgano de asesoria, 47 en
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organo de apoyo y 06 en 6rgano de control. Para medir las variables se utilizd
un cuestionario. Molocho llegé a la conclusion de que el clima institucional
expresado en el potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional influye en un 43,8 % sobre la gestion institucional de la sede
administrativa de la UGEL N° 01 Lima — Sur.

Pari (2008) indago en la “Relacion entre clima laboral y desempefio docente
en el nivel secundario de la institucion educativa Pedro Labarthe de Lima
2008”. El objetivo fue determinar el grado de relacidn existente entre el clima
laboral y el desempefio docente en el Nivel Secundario de la Institucion
Educativa Pedro A. Labarthe de Lima 2008. Se trata de un estudio cuantitativo,
descriptivo, disefio transeccional-correlacional. El instrumento es un
cuestionario. Lleg6 a una conclusién de que el clima laboral influye de manera

directa en el desempefio docente.

Arteaga (2006) investigacion sobre el “Grado de relacién entre liderazgo,
relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los
trabajadores de la Institucion Educativa Nacional “A” del Peru”. Con el objetivo
de determinar relacion entre liderazgo, relaciones interpersonales y el clima
organizacional percibido por los trabajadores. Se trata de un estudio de Tipo
exploratorio y el disefio de investigaciébn es No Experimental, correlacional-
transversal. Se desarrolld6 sobre una poblacion de 76 trabajadores de la
Institucion Educativa Nacional “VAB”, con una muestra de 4 directivos, 6
jerarquicos, 58 docentes, 8 administrativos. Utiliz6 como instrumento el
cuestionario de tipo escala Likert que se valido a través de juicio de expertos.
Concluye que existe una correlacién positiva muy fuerte entre liderazgo y
relaciones interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional, y una
correlacion positiva considerable entre relaciones interpersonales y clima
organizacional, percibido por el personal de la Institucion Educativa Nacional
“A”.
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Gutiérrez, Juan y Campoverde, Ana: 2007, Programa educativo para
mejorar las relaciones interpersonales entre los docentes de la GUE “Ramodn
Castilla” de la ciudad de Piura Conclusiones: Los autores manifiestan que
la aplicacion de nuevas habilidades, capacidades y destrezas en la gestion
institucional es fundamental para la mejora de las relaciones interpersonales
entre los agentes educativos; para lo que, a modo de recomendacion, en la
parte final de la presente investigacion, sugieren la implementacion del
programa ACAT de Habilidades Sociales, adecuando este a las peculiares
caracteristicas y niveles correspondientes en cada oportunidad, en distintos

centros educativos, para mejorar la interaccion docente-docente.

Mendoza, R. (2009) titulada “El conflicto organizacional y su influencia en el
desarrollo de una Optima Gestion Institucional. Que trata sobre las
Instituciones Educativas como organizaciones en las cuales interactdan
docentes y alumnos, cada cual con una serie de derechos y deberes. Pero
muchas veces la interaccion docente — docente se resquebraja y con ello
reproducen efectos desestabilizadores del sistema, llegando a la conclusién
gue la presencia del conflicto dentro de una institucion merma las capacidades
de desarrollo y altera las relaciones interpersonales haciendo que se queden

truncas los objetivos y las metas planificadas.

Saccsa (2010), en su investigacion sobre la “Relacidn entre clima institucional
y el desempefio académico de los docentes de los Centros de Educacién
Basica Alternativa (CEBAs) del distrito de San Martin de Porres”.

Araya Ramirez, Leticia (2007), en su obra titulada: “Escuela de las relaciones
Humanas”; Santiago de Chile; manifiesta que el ambiente social del lugar de
trabajo no es mas que uno de los factores de interaccion que influyen en la
productividad. He aqui otros: los niveles de salarios, el grado de interés de las
tareas, la cultura y estructura organizacional, las relaciones entre empleados

y gerentes. En conclusion, el tema de la productividad y de la satisfaccion del
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trabajador ha resultado ser un problema mas complejo de lo que se pensé en

un principio”.

Mendoza Palacios, Rudy; 2009; “Propuesta de estrategias participativas
para mejorar las relaciones interpersonales de los docentes en la institucion
educativa “Ann Goulden”; Piura; Peru. Conclusiones: El autor entiende que el
grado de responsabilidad es esencial para dirigir una institucion hacia el logro
de sus objetivos y que para ello es preciso que las instituciones desarrollen
estructuras pertinentes y flexibles al cambio, pero no un cambio tan s6lo como
aspiraciéon sino como una realidad concreta que la convierta en una
organizacién competitiva, renovada y capaz de enfrentarse a los retos que
demanda la sociedad mundial y la situacién del pais. Frente a las exigencias
de cambios que conllevan a la optimizacion de la gestion institucional
educativa, es necesario contar con una estructura adecuada e idonea, donde
los recursos humanos interactien de manera armoniosa y colectivamente
aporten. Asume que el campo educativo es el espacio mas exigido para
cumplir los propdésitos y proyectos que proporcionen calidad de vida a la
sociedad, pero también es cierto que el sistema educativo difiere entre uno y
otro pais o continente, a tal punto que en algunos casos la brecha existente
respecto a los niveles de calidad educativa es realmente preocupante,
convirtiendo a la educacion en privilegio para algunos.
2.2.- BASES TEORICAS.

2.2.1.- El liderazgo transformacional de Burns y Bass

El liderazgo transformacional permite a los directivos influenciar en

sus docentes de tal manera que reconozcan y atribuyan mando al

director. Para la gestion de los colegios favorece las relaciones

interpersonales entre docentes y directores lo cual beneficia a las

organizaciones educativas.

2.2.1.1.- Sus concepciones.

El liderazgo transformacional es un tipo de liderazgo
incorporado recientemente en las organizaciones educativas

debido a la promocién de relaciones interpersonales entre los
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directores y los docentes. Algunos autores como James Burns
(1978) y Bernard Bass (1985) presentan estilos muy
marcados enfatizando perspectivas diferenciadas, ambos
consideraron, en sentido amplio, que el liderazgo
transformacional se complementaba con el liderazgo
transaccional en sus interrelaciones entre lideres vy
seguidores.

Percibimos el liderazgo transformacional desde una doble
dinamica entre los niveles micro y macro. En el nivel micro
influyen los procesos individuales mientras en el nivel macro
influyen en la movilizacién del poder en funcion del cambio del
sistema social y la reforma de la institucién. James
MacGregor Burns consideré tanto a los lideres
transformacionales como a sus seguidores sujetos que
buscaban desarrollar su conciencia, lo cual conduce a un
incremento de la moralidad y la motivacién en sus acciones;
esto se refuerza haciendo atractivos los ideales de libertad y
justicia para una mejor motivacién laboral, pero jamas las
emociones del temor o los celos para conseguir motivarlos en
sus obligaciones. Asi, la moralidad es importante en el
proceso de mutuo desarrollo de la conciencia con fines de

lograr una relacion vinculante entre el lider y sus seguidores.

La posicion de Bass utiliza las potencialidades de las
personas quienes fueron las fuerzas operacionales de toda
institucion y si aquellos se percibian como miembros de dicha
institucion hicieron todo lo que exista en sus posibilidades, de
acuerdo con sus motivaciones, para el beneficio institucional
aun en contra de su propia seguridad personal. Burns
consider6 que el liderazgo transformacional se vincula con los
valores morales en forma positiva y con las necesidades de

los seguidores. Para Bass, el lider motiva al seguidor e
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incrementa su sentido de obligacion, pero no se preocupa por

los beneficios a favor de los seguidores.

2.2.1.2.- Caracteristica del Liderazgo Transformacional.
Comenzaremos identificando las dos primeras caracteristicas
de la dimension del liderazgo transformacional. Asi la
influencia idealizada refuerza en los lideres admiracion,
respeto y confiabilidad. El seguidor asume compartir el riesgo,
la ética, principios y valores del lider (Bass y otros 2003: 208).
En la inspiracion motivacional el seguidor atribuye una
motivacion en el logro de retos al lider. Ademas, se atribuye
al lider el entusiasmo y optimismo desarrollado por todos los
seguidores (Bass y otros 2003: 208). La influencia idealizada
y la inspiracién motivacional se incrementan cuando el lider
les presenta un futuro deseable en el cual articula como dicho
futuro puede ser obtenido, establece un modelo a seguir, un
modelo de alto desempefio y demuestra determinaciéon y

confiabilidad en sus actos con sus seguidores.

La tercera caracteristica del liderazgo transformacional es la
estimulacién intelectual considerada como la motivacion del
lider en innovacién y creatividad asumida por cada seguidor
al enfrentar un problema. Las nuevas ideas de solucién son
solicitadas a los seguidores quienes se comprometen con el
proceso de encontrar una solucion (Bass y otros 2003: 208).
Para tal resultado los subordinados (seguidores) piensan
criticamente y el lider fomente respuestas creativas frente a
las contingencias laborales que tienen en la institucion a
diario. Ademas, el lider plantea nuevos retos y fomentan
romper con los esquemas anteriores de enfocar el problema
(Walumbwa and Lawler 2003: 1086). Dicho proceso debe ser

permanente para consolidar este elemento del liderazgo
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transformacional. Un enfoque diferente parte del director
ayuda a estimular la creatividad en la resolucion de problemas

y desempeiio laboral. (Avolio y otros 2004: 954).

La cuarta caracteristica del liderazgo transformacional es la
consideracion individualizada en la cual los lideres prestan
atencion a las necesidades individuales de crecimiento del
seguidor mediante la asesoria. Las nuevas oportunidades de
aprendizajes son creadas en un clima de crecimiento
atendiendo las necesidades y deseos reconocidos en cada
seguidor (Bass y otros 2003: 208). La consideracion
individualizada se desarrolla cuando los lideres
transformacionales atienden al desarrollo de los seguidores,

le dan soporte y asesoria a cada uno de ellos.

Los lideres transformacionales delegan responsabilidades a
sus subordinados como oportunidad de crecimiento personal
considerando sus habilidades y necesidades personales de
reconocimiento. Ademas, el lider transformacional incrementa
sus responsabilidades a fin de desarrollar todo el potencial de
los seguidores (Avolio y otros 2004: 954). La idea anterior
permite dilucidar cobmo se relacionan entre si las variables en
un mejor funcionamiento cuando se aplican en contextos

organizacionales.

La motivacion inspiracional, se refiere a como se
desenvuelven, motivan e inspiran a los seguidores, se rescata
el trabajo en equipo; tanto los lideres como los seguidores
manifiestan optimismo y entusiasmo reflejando una vision
alentadora del futuro. En lo concerniente a la estimulacion
intelectual, los lideres fomentan la innovacion, la creatividad y

cuestionan antiguos supuestos. Acogen nuevas ideas y evitan
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mostrar miedo frente a los errores o ir contra el mayoritario

sentido comun.

2.2.1.3.- Aplicaciones del Liderazgo Transformacional en las
relaciones interpersonales.
El liderazgo transformacional se desarrolla en las relaciones
afectivas y cognitivas producto del intercambio de las
experiencias laborales como personales tanto en directivos
como trabajadores quienes armonizan sus funciones desde
sus obligaciones al interior de las empresas.
Complementando la idea anterior, resaltamos el componente
ético como elemento de autoridad del lider transformador en
sus seguidores a fin de guiarlos en lo que él o ella ha trazado

como 6ptimo para la institucion.

2.2.1.4.- Aspectos conductuales del Liderazgo Transformacional
entre los directivos y trabajadores
Identificamos como el liderazgo transformacional desarrolla
un conocimiento tacito en las organizaciones de diversos
rubros econdmicos para analizar sus manifestaciones en las
labores cotidianas. Explicitamos la relacion entre liderazgo
transformacional y relaciones interpersonales basandonos en
los estudios de John Barbuto y Mark Burbach (2006: 57)
guienes han encontrado una correlacion fuerte de la
inteligencia emocional en el liderazgo transformacional.
Los lideres poseedores de inteligencia emocional son
apreciados por sus coetaneos debido a su habilidad en asumir
el lugar de los demas, de modo tal que puedan anticiparse a
los actos de los otros. Es decir, son personas capaces de
refrenar sus impulsos emocionales, interpretar los
sentimientos mas intimos de los demas y mantener relaciones

de una manera fluida.
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2.2.1.5.- Procesos conductuales interrelacionados en el liderazgo
transformacional.
El primero de los procesos es el proceso afectivo: el cual
toma como elemento caracteristico del lider su carisma
convenciendo al seguidor. Mediante este proceso afectivo los
lideres carismaticos crean Yy contagian experiencias
emocionales positivas en sus seguidores (trabajadores,
colaboradores) influenciando en sus estados emocionales.
Cierra en el esquema de este primer proceso, las emociones
positivas que el lider consolida con sus seguidores en miras
de afianzar la autoeficacia de cada seguidor y sus objetivos
sean los mismos del lider en beneficio de la institucion donde

se encuentren.

El segundo proceso, es el proceso cognitivo: El cual
identifica la caracteristica importante del lider como es la
vision construida con sus seguidores en beneficio propio y de
los demas. Luego se fija los objetivos reafirmando la “vision”
y “misién “de la institucién en la cual se desenvuelve como
parte esencial del propio desarrollo profesional. Cierra el
esquema los efectos en el seguidor quien esta convencido
gue sus objetivos laborales son los mismos de la institucion

en la cual labora.

Ademas, especificamos las combinaciones en los cuales los
procesos afectivos y cognitivos influyen en la motivacién del
seguidor (trabajador, colaborador). Esta accién tiene tres
componentes: la direccion de accion por la cual el trabajador
sabe hacer en base a los objetivos a alcanzar; la intensidad
del esfuerzo es asumida al cumplimiento de sus objetivos lo
cual le traerd mejores beneficios personales y profesionales;

y la persistencia del esfuerzo enfatizando sus intereses
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individuales correlacionados con el de la institucién en la cual
se desempefia. Tanto el proceso afectivo como el proceso
cognitivo permite afianzar un trabajo adecuado de los
docentes (trabajadores) y mantener relaciones estables con

su director.

2.2.1.6.- Aspectos éticos del liderazgo transformacional

Mc Gregor Burns, piensa que la ética es la forma de construir
una relacion transformadora a favor de ambos, tanto, lider
como seguidor. Considera que el liderazgo se transforma en
moral elevando la aspiracion ética de seguidor y lider teniendo
en ambos un efecto trasformador (Echaniz 2001: 6). Sin
embargo, Bernard Bass no considera que el lider deba ser
ético transformativo tomando como ejemplos al emperador
romano Caligula o al dictador Mussolini, es decir sélo dirigen
los procesos de cambio sin importarles la condicion moral de
sus seguidores o las libertades individuales que deben
respetar.

Asumiendo una posicion estoica, el lider transformacional
tiene valores morales basados en la ética personal
desarrollando integridad en sus acciones y otorgando
confianza personal a sus seguidores. Nosotros tenemos la
expectativa que el lider transformacional posea una conducta
moral solida para legitimar su liderazgo. El defecto del
liderazgo transformacional es evitar una posicion clara del
lider por considerar relaciones de beneficio que no siempre
tienen integridad para dicho fin o cometido. Es mas, el lider
transformador puede desarrollar la manipulacion en sus
seguidores a fin de persuadir a sus colaboradores que hagan
lo que él o ella desean a favor de los intereses individuales

(del lider transformacional).
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El comentario de James Mc Gregor Burns, citado en el parrafo
anterior, no hace explicito el como se incrementa en forma
artificial las necesidades y tampoco especifica cuales son
dichas necesidades “bajas” aprovechadas por el lider. Sin
embargo, consideramos que es evidenciable determinar el
cuando ocurre la intervencion del lider transformacional de
manera transformativa o manipulativa en sus colaboradores.
2.2.2. Teoriadel liderazgo motivacional
2.2.2.1.- Teoria motivacional de Abraham Maslow.
Maslow publicé en 1954 el resultado de sus investigaciones.
Su teoria de la Pirdmide se basa en una jerarquia de las
necesidades que las personas necesitamos cubrir. La
PirAmide de Maslow es una teoria psicolédgica propuesta por
Abraham Maslow en su obra “Una teoria sobre la motivacion
humana” (1943), que posteriormente amplié. Su teoria
formula una jerarquia de necesidades humanas y define que
conforme se satisfacen las necesidades mas basicas (parte
inferior de la piramide), los seres humanos desarrollan
necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la

piramide).

Segun la teoria de Maslow los motivos deben tener un orden
de prioridades, colocandolas desde las mas bajas hasta las
mas altas. De hecho, las coloca en una piramide para
representar las etapas que corresponden a lo fundamental
gue cada motivo tiene para la supervivencia y al momento en
gue aparece de la evolucién de la especie y en el desarrollo
de cada individuo. Maslow indica que hay que satisfacer
necesidades mas basicas para que se presenten los motivos
superiores. El concepto de jerarquia de necesidades de
Maslow, planteado dentro de su teoria de la personalidad,

muestra una serie de necesidades que atafien a todo
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individuo y que se encuentran organizadas de forma
estructural (como una piramide), de acuerdo con una
determinacion bioldgica causada por la constitucion genética

del individuo.

En la parte mas baja de la estructura se ubican las
necesidades mas prioritarias y en la superior las de menos
prioridad. Es decir, las necesidades de déficit se encuentran
en las partes mas bajas, mientras que las necesidades de
desarrollo se encuentran en las partes mas altas de la
jerarquia; de este modo, en el orden dado por la potencia y
por su prioridad, encontramos las necesidades de déficit, las
cuales serian las necesidades fisiologicas, las necesidades
de seguridad , las necesidades de amor y pertenencia, las
necesidades de estima; y las necesidades de desarrollo,
cuales serian las necesidades de auto-actualizacion y las
necesidades de trascendencia. Dentro de esta estructura,
cuando las necesidades de un nivel son satisfechas, no se
produce un estado de apatia, sino que el foco de atencion
pasa a ser ocupado por las necesidades del proximo nivel y
gue se encuentra en el lugar inmediatamente mas alto de la
jerarquia, y son estas necesidades las que se busca
satisfacer. Asi pues, dentro de esta estructura, al ser
satisfechas las necesidades de determinado nivel, el individuo
no se torna apdatico, sino que mas bien encuentra en las
necesidades del siguiente nivel su meta proxima de
satisfaccion. Aqui subyace la falla de la teoria, ya que el ser
humano siempre quiere mas y esto estd dentro de su

naturaleza.
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2.2.2.2.- Lajerarquia de las necesidades de Maslow:

Necesidades fisiologicas: Necesidades vegetativas
relacionadas con hambre, cansancio, suefio, deseo sexual,
etc.; estas necesidades constituyen la primera prioridad del
individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia.
Tienen que ver con las condiciones minimas de subsistencia
del hombre: Alimento, vivienda, vestimenta, etc. Dentro de
éstas encontramos, entre otras, necesidades como la
homedstasis (esfuerzo del organismo por mantener un estado
normal y constante de riego sanguineo), la alimentacion, el
saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura corporal
adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo
como el sexo, la maternidad o las actividades completas.

Necesidades de seguridad: Se relaciona con la tendencia a
la conservacion frente a situaciones de peligro. Conservacion
de su propiedad, de su empleo, etc. Llevan al individuo a
protegerse de todo peligro real o imaginario, fisico o abstracto.
La busqueda de seguridad, el deseo de estabilidad, la huida
del peligro, la busqueda de un mundo ordenado y previsible
son manifestaciones tipicas de estas necesidades de
seguridad. Al igual que las necesidades fisioldgicas, las de
seguridad se relacionan con la supervivencia del individuo.
Con su satisfaccion se busca la creacién y mantenimiento de
un estado de orden y seguridad. Dentro de estas encontramos
la necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de tener
proteccion, entre otras. Estas necesidades se relacionan con
el temor de los individuos a perder el control de su vida y estan
intimamente ligadas al miedo, miedo a lo desconocido, a la

anarquia
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Necesidades de reconocimiento o estima: A esta altura de
la pirdmide el individuo necesita algo mas que ser un miembro
de un grupo, se hace necesario recibir reconocimiento de los
demds en término de respeto, estatus, prestigio, poder, etc.
también conocidas como las necesidades del ego o de la
autoestima y , por tanto relacionadas con la autoevaluacion y
la autoestima de los individuos. La satisfaccion de las
necesidades de estima conduce a sentimientos de confianza
en si mismo, auto-aprecio, reputacion, reconocimiento, amor
propio, prestigio, estatus, valor, fuerza, poder, capacidad y
utiidad. Su frustracion puede generar sentimiento de
inferioridad, debilidad y desamparo. Este grupo radica en la
necesidad de toda persona de sentirse apreciado, tener
prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual

manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo.

Necesidades de auto-superacion o de autorrealizacion:
Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada uno,
se trata de una sensacidn auto-superadora permanente. Son
ejemplo de ella autonomia, independencia, autocontrol.
Relacionadas con el deseo de cumplir la tendencia de cada
individuo a utilizar todo su potencial, es decir, lograr su
realizaciéon. Esta tendencia se expresa el deseo de progresar
cada dia mas y desarrollar todo su potencial y talento.
También conocidas como de autorrealizacibn o auto-
actualizacion, que se convierten en el ideal para cada
individuo. En este nivel el ser humano requiere trascender,
dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al

maximo.

Necesidades sociales: El hombre por naturaleza tiene la

necesidad de relacionarse, de agruparse informalmente, en
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familia, con amigos o formalmente en las organizaciones.
Relacionadas con la vida social del individuo con otras
personas: amor, afecto y participacion conducen al individuo
a la adaptacién o no a lo social. Las relaciones de amistad, la
necesidad de dar y recibir afecto, la busqueda de amigos y la
participacion en grupo estan relacionadas con este tipo de
necesidades. Una vez satisfechas las necesidades
fisiologicas y de seguridad, la motivacion se da por las
necesidades sociales. Estas tienen relacion con la necesidad
de compainiia del ser humano, con su aspecto afectivo y su
participacion social. Dentro de estas necesidades tenemos la
de comunicarse con otras personas, la de establecer amistad
con ellas, la de manifestar y recibir afecto, la de vivir en
comunidad, la de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado

dentro de él, entre otras.

2.2.2.3.- Caracteristicas del funcionamiento de la teoria de

Maslow:

1.- Solo las necesidades no satisfechas influyen en el
comportamiento de las personas, aquella necesidad
satisfecha no genera comportamiento alguno.

2.- Las necesidades fisiol6gicas nacen con el hombre, el
resto de las necesidades surgen con el transcurso del
tiempo.

3.- A medida que la persona logra controlar sus
necesidades basicas aparecen gradualmente
necesidades de orden superior. No todos los individuos
sienten necesidades de autorrealizacion debido a que
ello es una conquista individual.

4.- Las necesidades mas elevadas no surgen en la medida

en que las mas bajas van siendo satisfechas. Pueden
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ser concomitantes pero las basicas predominaran sobre
las superiores.

5.- Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion
un ciclo motivacional relativamente corto en
contraposicién a las necesidades superiores que

requieren un ciclo mas largo.

2.2.2.4.- Liderazgo motivacional

Se dice que soélo nosotros podemos motivarnos a nosotros
mismos. En otras palabras, cada individuo es responsable de
mantener su propia energia, impulso, y productividad
constante. Mientras muchos de nosotros vemos que esto es
cierto en gran medida, también es responsabilidad de los
lideres crear un ambiente de trabajo en donde esto sea
alentado.

Algunos lideres son responsables de ambientes de trabajo
caracterizados por una falta de confianza, direccion,
entusiasmo y creatividad. La motivacion y el trabajo en equipo
son minimos, tanto en el nivel personal como en el de equipo.
Otros lideres se lucen, creando un ambiente organizacional,
donde sus equipos se sienten motivados para lograr mayores
niveles de desemperio y éxito. Los miembros del equipo estan
energizados por sus carreras y el trabajo que desempenian.
Los equipos trabajan creativamente para lograr las metas
organizacionales.

En el sentido mas general se podria definir el liderazgo como
la capacidad de influir sobre otros. En sentido mas especifico
se podrian identificar diferencias importantes en la manera de
ejercer el liderazgo. Algunos lideres pueden influenciar a otros
apoyados en sus cargos y con caracteristicas y actitudes que
generan entusiasmo e identificacion de parte de los

seguidores. Romero Garcia (1993) ha propuesto un liderazgo
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motivacional, definido como la influencia que unas personas
ejercen sobre otra basada en caracteristicas personales
particulares. Este liderazgo es motivacional porque esta
sustentado en motivaciones positivas y porque estimula en los
seguidores el compromiso y responsabilidad con las metas
propuestas

Mecanismos del liderazgo motivacional:

Existen tres maneras de trasmitir de manera efectiva, nuestra
motivacién a aquellos que nos acompafian en nuestro
proyecto empresarial.
a.- Brindar informacion.
El suministro adecuado y oportuno de informacion es
fundamental para que quienes trabajan con nosotros se
sientan cada vez mas involucrados en el proceso y
sientan que forman parte activa dentro del proyecto

empresarial.

b.- Las explicaciones adecuadas.
Muchos lideres consideran que tan sélo basta con
impartir una orden o una instruccion, sin embargo,
brindar las explicaciones correspondientes en las cuales
se expongan las razones, las causas y las probables
consecuencias de la realizacibn de la accion es
fundamental para que quienes nos apoyan sepan
exactamente por qué estan haciendo lo que hacen y asi
también se sentirAn mucho mas involucrados en el

proceso.

c.- Compartir apreciaciones y experiencias.
El silencio es el peor enemigo de todas las relaciones
humanos y por supuesto no es la excepcién en el

liderazgo motivacional, expresar clara, oportuna vy
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asertivamente las diferentes apreciaciones que tienes
respecto a tus colaboradores y el desempefio que cada
uno de ellos tienen en sus funciones es una grata
experiencia que nutre positivamente los procesos de

retroalimentacion.

Compartir experiencias te ayudard a crear vinculos
mucho mas fuertes y mucho mas adheridos a la
naturaleza humana que cualquier otro tipo de
comunicacién. Y es que estards de acuerdo con
nosotros cuando te decimos, las relaciones que se crean
desde la inteligencia dejan muy pobres frutos en la vida
del hombre, las relaciones que vinculan la experiencia
de los sentimientos dejan grandes huellas no sélo en los
hombres sino en la historia del hombre, si haces un
recuento a través de esta, te daras cuenta de que, los
lideres mas trascendentes en la historia de la humanidad
siempre generaron vinculos desde su corazén, con

todos aquellos que le seguian.

Caracteristicas liderazgo motivacional

Confianza: Creer que las personas son capaces de
hacer las cosas bien antes de que nos lo demuestren.
Es apostar por los demas y aceptar que tienen su propia

responsabilidad.

Reconocimiento: Este factor es una fuente de
motivacion para el personal, esto lo invita a ilusionarse y
a empefarse en realizar sus labores con dedicacion,

€smero y compromiso.
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Exigencia: Cuando se confia y se cree en las personas
se esta seguro de que llevaran a cabo su tarea de la
mejor manera posible y se les exige lo mejor de si

mismos.

Respeto y Lealtad: Tratar a los demas como
esperamos que nos traten a nosotros. No se respeta a
una persona si no se la valora. Cuando se valora a una
persona, se la escucha, se tiene tiempo para ella, no se

abusa de su confianza, no se la critica en su ausencia.

2.2.3.- Liderazgo pedagdgico de Kenneth Leithwood

El liderazgo pedagdgico se define como “la labor de movilizar, de
influenciar a otros para articular y lograr las intenciones y metas
compartidas de la escuela” (Leithwood, 2009) que permite unir y
fortalecer a directivos y docentes en un trabajo colaborativo. De esta
definicion, se puede deducir que el liderazgo es una cualidad de la
persona que lo ejerce y debe también constituirse en una
caracteristica de la gestion de la institucion en la que personas con
liderazgo, formal o informal, participan de un proceso liderado por el
director, coordinando y contribuyendo al éxito de los resultados y
metas de la organizacion. (Minedu, 2014). Esta cualidad, mas que ser
innata, se formay desarrolla a partir de la experiencia de vida y trabajo
profesional.

La reforma de la escuela requiere configurar el rol directivo desde un
enfoque de liderazgo pedagdgico, para formar un lider que influya,
inspire y movilice a la comunidad educativa hacia el cumplimiento de
los objetivos. Para hacerlo es indispensable gestionar la institucion
educativa como una organizacion sistémica en la que se da una
constante interaccion entre cada uno de los elementos de la

comunidad educativa: director, subdirectores, coordinadores,
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jefaturas, maestros, padres de familia, estudiantes, personal
administrativo y de servicio. Las relaciones que entablan entre ellos,
los asuntos que abordan y la forma como lo hacen, van dando sentido
a la accion, siguiendo normas, reglas, principios, todo esto para
generar ambientes y condiciones de un aprendizaje de calidad.

Esto conduce a que la gestion y el liderazgo directivo tengan una
mirada integral sistémica frente a cualquier situacion que se requiera
abordar, lo que permitira comprenderla, intervenir en ella y
transformarla. El liderazgo pedagdgico conduce a que el directivo
apunte a la mejora continua de la institucion educativa, esté atento al
contexto interno y externo y pueda identificar situaciones con
potencial de mejora, poniendo en marcha planes de accién para
organizar y canalizar motivaciones personales y compartidas por la
comunidad educativa. Esta mirada destaca la importancia de que el
director pueda identificar y sistematizar buenas practicas que hayan
permitido resolver problemas encontrados en la institucion educativa

poniendo en practica sus cualidades como lider pedagdgico.

2.3.- Bases conceptuales
2.3.1.- La gestion institucional
Un primer uso de la nocion de gestion es aquel que se refiere a ésta
como sinénimo de administracion de una organizacion. “La gestion es
la administracion se entiende como una actividad gerencial que sigue
el propdsito fundamental de “racionalizar recursos” que perfila la
imagen de empresa y evoca la figura de los directivos y responsables
que se requieren para la empresa funcione adecuadamente”. (Mazza:
2009).

A partir del enfoque metodologico diferente, incorpora el término de
autogestion. En este caso, la gestibn se ajusta al sentido de
administracion y se aproxima mas al de direccion y gobierno,

entendido estos no como actividades para hacer sino como capacidad
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de generar procesos de transformacion de la realidad. Esta nocion
conlleva, ademas, la idea de participacion colectiva por parte de los
miembros de una organizacion en los procesos de disefios, decision
y evaluacion de la accion que se constituye. Desde esta perspectiva,
la gestion de instituciones educativas es un proceso amplio, integral y
participativo, cuya esencia es la transformacién de las instituciones y
gue se concreta en la construccion de los proyectos educativos

institucionales.

Pérez (2004), manifiesta que “Cuando se habla o escribe sobre
gestion, se piensa casi siempre en administracion, y sus parametros
de funcionamiento se refieren a eficacia. Los que se dedican a la
gestién estan basicamente preocupados por la eficacia, en el sentido

de criterios objetivos, concretos y medibles”.

Abarca integralmente las acciones administrativas, financieras y
pedagdgicas, las formas de intervencion en el proceso educativo, las
relaciones entre los agentes educativos, las formas de interaccion de

la comunidad y la escuela.

“La gestidn, se define como un proceso que comprende determinadas
funciones que deben ser llevadas a cabo para lograr los objetivos”
(Fernandez, J.; 2002: 75).

“La gestion educativa institucional debe tender al logro de los objetivos
y metas educacionales, atendiendo las necesidades bésicas de los
alumnos, de los padres, de los docentes y de la comunidad toda, en
pos de un modelo de pais solidario, ético y participativo” (Garcia:
2002).

Se entiende a la gestidén educativa, como el proceso que conduce 0

dirige el directivo en todos los procesos administrativos en una
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institucion educativa, con la finalidad de lograr los objetivos y metas
trazados a mediano y largo plazo, utilizando eficientemente todos los
recursos a su alcance. La gestion educativa en una institucion
educativa presenta dos areas bien definidas: la gestion pedagdgica y

la gestion administrativa.

2.3.2.- Creacion de un ambiente laboral positivo
Aungue las presiones competitivas que experimenta la mayoria de las
organizaciones son mas fuertes que nunca, algunas compafiias estan
tratando de lograr una ventaja competitiva al fomentar un ambiente de
trabajo positivo. Jeffim melt y Jim McNemey, ambos discipulos de
Jack Welch han tratado de mantener altas expectativas de
desempefio (caracteristica propia de la cultura en GE), a la vez que
estimulan un ambiente laboral positivo en sus organizaciones (GE y
Boeing). “En esta época de confusion y cinismo en los negocios, es
necesario que los lideres sean apasionados y positivos”, aseguro el

Sr. Immelt hace poco ante sus altos directivos.

Un area de crecimiento real en la investigacién del CO es la educacion
organizacional  positiva  (también llamada comportamiento
organizacional positivo), que estudia la forma en que las
organizaciones desarrollan fortalezas humanas, estimulan la vitalidad
y la resistencia, y desarrollan el potencial. Los investigadores en esta
area afirman que gran parte de las investigaciones acerca del CO vy la
practica gerencial han estado dirigidas a identificar lo que esta mal en
las organizaciones y sus empleados. Como respuesta, estos
investigadores intentan estudiar aquello que est4d bien en las
organizaciones. Algunas variables independientes fundamentales en
la investigacion del CO positivo son el compromiso, la esperanza, el

optimismo y la resistencia frente a las presiones.
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Los analistas del comportamiento organizacional positivo han
estudiado el concepto llamado “el mejor yo reflejado” solicitar a los
empleados que piensen en situaciones en las que hayan estado en
su “mejor momento personal”, con la finalidad de entender cémo
podrian aprovechar sus fortalezas. La idea es que todos tenemos
rasgos en los que somos inusualmente buenos, pero que con
demasiada frecuencia nos concentramos en nuestras limitaciones y
muy rara vez pensamos en la forma de aprovechar nuestras
fortalezas. Aunque el comportamiento organizacional positivo no
niega el valor de los aspectos negativos (como la retroalimentacion
critica), desafia a los investigadores para que examinen el CO con
una nueva oOptica, e impulsa a las organizaciones para que
aprovechen las fortalezas de sus trabajadores, en vez de tan solo

lamentarse por sus limitaciones.

2.3.3.- Relaciones interpersonales

Para Prieto (2004), las relaciones interpersonales de confianza
pueden contrarrestar el aislamiento en que trabajan los profesores
y neutralizarlo. En un clima de confianza y colaboracion, los
profesores aprenden unos de otros, se potencian las capacidades
individuales y se provoca el desarrollo de una fuerte identidad
profesional. Kruse (2001) y Park (2005) sefialan que se logra
comprometer a los profesores en un esfuerzo colectivo de toma de
decisiones y de resolucion de problemas; los profesores pueden
llamarse unos a otros para discutir nuevas ideas o programas que
los ayuden a avanzar en su experticia en el logro de los
estudiantes, proporcionandose apoyo social y motivacion
intrinseca. Por otra parte, Ferres, Connell y Travaglione (2004)
encontraron que la confianza entre pares facilita el compromiso y

el deseo de permanecer en la organizacion.
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Segun Ehlermann (2000) es las relaciones interpersonales, “es la
interaccion por medio de la comunicacion que se desarrolla o0 se
entabla entre una persona y el grupo al cual pertenece”. Complementa
su concepto afirmando que también “es la capacidad que tenemos
para trabajar juntos con una meta definida, haciendo del trabajo diario

una oportunidad de vida para uno mismo y los seres que nos rodean”.

2.3.4.- Destrezas de las relaciones interpersonales:
Las destrezas para las relaciones son aquellas destrezas sociales y
emocionales que promueven la habilidad para comunicarse clara y
directamente, escuchar atentamente, resolver conflictos y expresarse
de manera honesta y auténtica.
Las destrezas para las Relaciones Interpersonales son:
1. Destrezas sociales.
[J Auto imagen positiva y confianza.
(1 Asertividad proactiva
[J Iniciacion al contacto.
[1 Comienzo de comunicacion
[J Reconocimiento de evasion del peligro.
[ Limites saludables.
(1 Comunidad.

(] Apoyo.

2. Destreza de comunicacion.

[ Escuchar activamente.

[0 Empatia, apertura, conciencia.

[J Respuesta reflexiva.

[ Revelacion.

[ Expresion.

[ Entendimiento del lenguaje corporal.
[J Claridad y honestidad.

[0 No asumir.
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[1 Contenido vs. Proceso.
[ Resoluciéon de conflicto.

[J Negociacion.

2.3.5.- Las relaciones interpersonales saludables.
Hendricks, J. J. (2000) arguye que un aspecto muy importante en la
cuestion de las relaciones personales es que ellas siempre se hallan
presente en las sociedades; precisamente ésta es la caracteristica
inherente de tales. El tema en cuestion es que ellas sean saludables
e integradoras y no disociadoras 0 negativas. Las caracteristicas de
las relaciones interpersonales saludables son:
[J Honestidad y Sinceridad: Libre de mentiras e hipocresia. Nos
permite explorar los limites sociales y propone la posibilidad de
contrastar nuestras verdades con la de los demas.
[0 Respeto y Afirmacion: Fomenta la libertad mutua, que permite la
creacion del espacio psicologico y social en el que se desarrolla la
vision de las cosas, de uno y de los demas.
[0 Compasion: Las relaciones compasivas se relacionan con la
capacidad humana de sentir con, es decir, de identificarse con el otro,
de ponerse psicolégicamente en el lugar del otro.
[J Compresion y sabiduria: Es la realizacion integral llevando a cabo
la integridad de inteligencia interpersonal desde la compasién, el
respeto a la libertad, la honestidad y la sinceridad.
Mas simplemente lo podemos calificar como la capacidad que posee
el ser humano para interactuar con otras personas y nos ayudan a
crecer como individuos, respetando la forma de ser de los demas y

sin dejar de ser nosotros mismos.

2.3.6.- Factores que determinan las relaciones interpersonales
Las relaciones interpersonales, segun sefalan Cardenas, Graciela &
Ponce, Francis. (2004), fundan sus procesos de evaluaciéon en las

mismas bases tedricas que sirvieron hace apenas 25 afios a Gardner,
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H. (1983) para postular su teoria de las Inteligencias Multiples, las que
sirven de soporte y explican la Inteligencia Interpersonal y el
desarrollo de Habilidades Sociales. En este sentido plantean que la
evaluacion asociada del nivel de conflictos entre docentes, el nivel de
confianza en el grupo, la capacidad de trabajo en equipo, el grado de
solidaridad mostrado y el nivel de comparierismo que evidencian los
docentes, son los constituyentes que nos permitiran valorar
adecuadamente el nivel de relaciones interpersonales de cada uno de
ellos y del grupo para integrarse (Ayuqui: 2006).

Afirma Ayuqui (2006) que existen los siguientes factores que

determinan el nivel de las relaciones interpersonales:

Interdependencia laboral: Esta se produce cuando dos o mas
grupos de una organizacion dependen unos de otros para realizar su
trabajo. Existen tres tipos de interdependencia entre grupos:

a) Interdependencia combinada: No requiere interaccion alguna entre
grupos, ya que cada uno actta independientemente.

b) Interdependencia secuencial: Exige que un grupo finalice su
trabajo para que otro pueda hacer lo mismo. Los trabajos se realizan
en forma secuencial.

c) Interdependencia reciproca: Requiere que el producto final de cada

grupo sirva de insumo para otros grupos de la misma organizacion.

Diferentes objetivos: Los conflictos se pueden producir por las
diferencias de objetivos entre los departamentos de una organizacion.
También existen algunas situaciones que suelen estimular los
conflictos entre grupos como son los recursos limitados: Lo que
sucede a menudo es que, cuando los recursos son limitados se
establece una competencia que puede traducirse en un conflicto

disfuncional si los grupos se niegan a colaborar.
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Diferentes horizontes temporales: las perspectivas relativas al
tiempo influyen en la forma en que un grupo percibe la realidad. Las
fechas tope influyen sobre las prioridades y la importancia que los
grupos asignan a sus distintas actividades. Teniendo en cuenta las
diferencias en cuanto a horizontes temporales, siempre cabe la
posibilidad de que los problemas y asuntos que un grupo considera
fundamentales tengan escasa importancia para otro, y que por

consiguiente de ello pueda derivarse un conflicto.

Posiciones incongruentes: En una organizacion suelen existir los
distintos estandares en cuanto a posicion. El caso de un estandar
Unico y absoluto es andmalo. La I6gica consecuencia es la existencia

de numerosas jerarquias.

Percepciones inexactas: Las percepciones inexactas llevan a que
un grupo cree estereotipos acerca de los demas. Cuando se insiste
en las diferencias entre grupos, se refuerzan esos estereotipos, se

deterioran las relaciones y aparecen los conflictos.
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CAPITULO Ili

RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO Y DISENO DE LA
PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

3.1.- RESULTADOS DE TRABAJO DE CAMPO
Cuadro N° 01

Relaciones entre direccion del centro educativo y el docente

Descripcion de pregunta Respuestas Total
0O | 1|2]| 3|4 N° %
1.- Me presta ayuda cuando observa mis
315341 16 100
esfuerzos
2.- Me proporciona formas nuevas de
2 1416 |3 |1 16 100
enfocar problemas
3.- No interviene hasta que los problemas
3 ]14|5|3|1 16 100
se agravan
4.- Centra su atencién en aquello que no
funciona de acuerdo con lo previsto
(irregularidades, errores o desviacionesde | 2 | 4 | 5 | 2 | 3 16 100
los estandares)
5.- El docente evita involucrase cuando
. 313|465 |1 16 100
surgen temas importantes
6.- Da a conocer cuales son sus valores y
principios mas importantes 4 |25 4|1 16 100
7.- Esta ausente cuando se le necesita
316|213 16 100
8.- Considera diferentes perspectivas
) . 2 416 |4]|0 16 100
cuando intenta solucionar los problemas

Fuente: Elaborado por el autor del presente trabajo

Interpretacion:

En el cuadro N° 01 sobre las Relaciones entre direccién del centro educativo y el

docente, en la pregunta n° 01, me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos,

el
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31% (05) de los docentes encuestados  respondié que raras veces sucedia

aqguello.

Enla pregunta “Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas” el 37% (6)

de docentes respondié algunas veces

En lo que respecta a la pregunta “No interviene hasta que los problemas se

agravan” el 31% (5) respondi6 algunas veces.
En la pregunta “Centra su atencion en aquello que no funciona de acuerdo con lo
previsto (irregularidades, errores o desviaciones de los estandares)” 31% (5)

respondi6 algunas veces

En la pregunta si “El docente evita involucrase cuando surgen temas importantes”

el 31% (5) respondié basta a menudo.

En la pregunta si “da a conocer cuales son sus valores y principios mas importantes”

el 31% (5) respondi6 algunas veces.

Raras veces el director esta cerca cuando se le necesita; mas bien el 37% (6) de

docentes manifiesta que esta ausente cuando se le necesita

Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los problemas, el 37%

(6) opina que algunas veces.
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Cuadro N° 02

Relaciones interpersonales y grado de identidad institucional

Descripcién de pregunta Respuestas Total
O 12| 3|4 N° %
9.- El director habla de forma optimista sobre
214|523 16 100
el futuro
10.- Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con
213|542 16 100
él/ella
11.- Personaliza las responsabilidades
cuando se fijan los objetivos 2 14,6 |40 16 100
12.- Espera a que las cosas vayan mal antes
. ) 314|531 16 100
de intervenir
13.- Habla entusiastamente acerca de qué
) ] 116 |2)|3]|4 16 100
necesidades deben ser satisfechas
14.- Enfatiza la importancia de tener un fuerte
sentido del deber 2123163 16 100
15.- Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al
equipo de profesores 1 (4|5 3|3 16 100
16.- Establece los incentivos relacionados con
. o 2 1416 | 3|1 16 100
la consecucion de objetivo

Fuente: Elaborado por el autor del presente trabajo

Interpretacion:
En el cuadro N° 02 sobre las Relaciones interpersonales y grado de identidad
institucional, en la pregunta n° 09, el director habla de forma optimista sobre el

futuro, el 31% (5) algunas veces lo considera asi.

En la pregunta “Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella, el 31% (5)

respondi6 algunas veces
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El 37% (6) de docentes considera que el director algunas veces “Personaliza las

responsabilidades cuando se fijan los objetivos”

El 31% (5) opina que algunas veces el director espera a que las cosas vayan mal
antes de intervenir
El 37% (6) de los docentes encuestados opina que el director algunas veces “habla

entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser satisfechas”

El 37% (6) dice que el director bastante a menudo enfatiza la importancia de tener

un fuerte sentido del deber

El 31% (5) de los docentes encuestados manifiesta que algunas veces el director

dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo de profesores

El 37% (6) de los docentes opina que el director algunas veces establece que los

incentivos relacionados con la consecucion de objetivo
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Cuadro N° 03

Actitudes del docente y el grado de identidad institucional

Descripcién de pregunta Respuestas Total
O 12| 3|4 N° %
17.- Muestra que es partidario de “si yo no lo
he roto, yo no arreglo” 2 13|4]5 ]2 16 100
18.- Va més alla de su propio interés por el
) 4 131|522 16 100
bien del grupo
19.- Me trata como persona individual mas
_ 114|632 16 100
gue como miembro de un grupo
20.- Demuestra que los problemas deben ser
cronicos antes de actuar 2 3452 16 100
21.- Se ha ganado mi respeto por su forma
1|5 |3|4]|3 16 100
de actuar
22.- Concentra toda su atencion cuando
) 112|2]|6 |5 16 100
resuelve problemas, errores o quejas

Fuente: Elaborado por el autor del presente trabajo

Interpretacién:
En la pregunta “muestra que es partidario de “si yo no lo he roto, yo no arreglo” el

31 (5) considera que por parte del director es bastante a menudo.

El 31% (5) opina que el director algunas veces va mas alla de su propio interés por

el bien del grupo

El 37% (6) considera que algunas veces que el director lo trata como persona

individual mas que como miembro de un grupo

El 31% (5) de los encuestados manifiesta que el director algunas veces demuestra

gue los problemas deben ser crénicos antes de actuar
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El 31% (5) de los encuestados manifiesta que el director algunas veces se ha

ganado su respeto por su forma de actuar

El 37% considera que el director bastante a menudo concentra toda su atencion

cuando resuelve problemas, errores o quejas

3.2.- DISENO DE LA PROPUESTA DE LA INVESTIGACION.

ESTRATEGIAS DE GESTION BASADOS EN EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL, PEDAGOGICO Y MOTIVACIONAL PARA
OPTIMIZAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN LOS DOCENTES
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 10080, CENTRO POBLADO MOYAN.
Presentacion.

Las caracteristicas atribuidas a los directores eficaces, conforme Bernard
Bass (1985) univocamente son denominadas propias del liderazgo
transformacional; porque fomenta el trabajo constante a finde obtener los
resultados disefiados en los objetivos de largo plazo; porque refuerzan
determinados valores integrados al grupo de docentes dirigidos; transforma
en vez de resignarse a las condiciones de su medio; porque utilizan la
motivacién intrinseca sobre los colaboradores quienes trabajan
comprometidos al desarrollo profesional beneficiando a la institucion a la cual
pertenecen. Conforme a Bernard Bass (1985) es el director quien debe
encarnar los ideales de la institucién educativa y ejercerlo con integridad. Este
altimo aspecto, la integridad, motiva a los docentes a superar los problemas

personales en beneficio de la organizacion

a.- Datos informativos:

1.- Institucion donde se desarrollara la estrategia: Instituciéon educativa N°
10080, centro poblado Moyan.

2.- Participantes: Docentes de la Institucion educativa N° 10080, centro
poblado Moyan.

3.- Ambientes en donde se desarrollard la estrategia: Ambientes de la

Institucion.
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4.- responsable de la estrategia: Lic. Joel Dante Vargas Apaéstegui

5.- Ejecutor del Modelo: Lic. Joel Dante Vargas Apaéstegui

b.- Organizacion:

1.- Personal Interviniente:

Director de la Institucién educativa N° 10080, centro poblado Moyan.
- Responsable del Programa: Lic. Joel Dante Vargas Apaéstegui
- Docentes de la Institucion educativa N° 10080, centro poblado Moyan.

2.- Tiempo y Numero de Horas: (tres semanas)

Lunes, miércoles y viernes

De 9:00 am a 12.00 p.m. y 3.00 pm a 7 p.m.

c.- Objetivos:
General
Disefiar una estrategia de gestion transformacional, pedagogica y
motivacional a fin de desarrollar los valores organizacionales, los
principios y el sentido de pertenencia institucional, asi como para un
efectivo desarrollo de las relaciones interpersonales en la Institucion

educativa N° 10080, centro poblado Moyan.

Especificos

1.- Identificar las caracteristicas del liderazgo transformacional en el
director de la Institucion educativa N° 10080, centro poblado Moyan
a partir de las percepciones de los docentes.

2.-  Analizar las caracteristicas de las relaciones interpersonales entre
el personal docente y el liderazgo que posee el director de la
Institucion educativa N° 10080, centro poblado Moyan.

3.- Proponer una estrategia de gestion transformacional, pedagogica y
motivacional a fin de mejorar las relaciones interpersonales en la

Institucion educativa N° 10080, centro poblado Moyan.
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Variables e indicadores

Nuestra variable de investigacion es la estrategia de gestion
transformacional, el cual posee dos dimensiones que detallamos a
continuacion:

l.-  Las caracteristicas del liderazgo transformacional en el director.
.- Las opiniones de los docentes sobre las caracteristicas del

liderazgo que posee el director.

Para ambas dimensiones consideramos los siguientes indicadores:

- Influencia del director en el docente.

- Motivacion en el docente vinculado al poder de convencimiento del
director sobre ellos.

- Estimulacion del docente relacionado al apoyo del director al
docente en su trabajo.

- Atencidn en el docente la cual se profundiza a través del asertividad

del director ante los docentes.

Metodologia de la propuesta.

i.- El estudio esta dirigido a diseflar una estrategia de gestion
sustentada en el liderazgo transformacional, que ofrezca
soluciones acertadas a la probleméatica en las relaciones
interpersonales de los docentes. En este sentido, realizado el
analisis situacional y tomando como referencia la caracterizacion
de la institucion, nos permitio detectar y priorizar problematicas y
necesidades, de la institucién, concluyendo que la mas sentida y
gue requeria de intervencion era el bajo nivel de comunicacion
interpersonal  entre los docentes de la Institucion educativa N°
10080, del centro poblado Moyéan, del distrito de Incahuasi,

provincia de Ferrefafe, region Lambayeque.

ii.- La estrategia basada en el liderazgo transformacional, el

pedagogico y el motivacional consta de dos fases que
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interrelacionandolas lograran elevar y dinamizar las relaciones
interpersonales, a saber:

Taller1

El liderazgo del director en la
institucion educativa

N

MODELO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

FACTORES
LOS SEGUIDORES SITUACIONALES
-Identificacion con

2 L ~Crisis
el lidery suvision -Necesidades de
-Alto nivel emocional trabajo en comin
-Sensacion de autoridad para el logro de
-Suspension del juicio una nueva visién
para seguir al lider
incondicionalmente,

- Gran cambio social u organizacional

- Mayores niveles de esfuerzo de los seguidores
- Mayor satisfaccion de los seguidores

-~ Mayor cohesion grupal

Fuente: Hellriegel Don, John W. Slocum (1998). "Administracion séptima edicion”. México. International Thomson editores. Pg.530

Taller 2

La participacion del director en
la institucion educativa

Fuente: Elaborado por el autor.

iii.- Organizacion de la estrategia de gestion:

Consiste en disefiar y determinar las funciones y tareas de los
participantes en los talleres; en definir los circuitos vy

modalidades de la comunicaciéon entre los docentes
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participantes. La organizacion debe responder a dos
requerimientos basicos. Desarrollar la cultura de trabajo
cooperativo entre los docentes; y desarrollar una nueva cultura
de comportamiento organizacional. ¢ COmo se va a hacer?

- Las exposiciones seran en diapositivas para facilitar el

manejo de tiempos. (Power point)

Técnicas expositivas y participativas: Debates, paneles, mesa
redonda. Conversatorios. En todos estos eventos se utilizaran

las dindmicas grupales.

iv.- Cronograma de los talleres:

V.-

PRIMER SEGUNDO TERCERO
BIMESTRE | BIMESTRE Il BIMESTRE Il
mayo Julio Setiembre

Evaluacion:

La evaluacién implica actividades continuas de analisis de la
informacion para determinar los logros en los objetivos
propuestos. Ademas, se llevara cabo, en forma sistematica,
guardando un orden secuencial, articulado y dinamico de cada
uno de los talleres. La evaluacion se realizara de la siguiente
manera:

a) Al término de cada jornada se realizara un informe
evaluativo, en el que se adjuntaran las evidencias de los
resultados.

b) Al finalizar todos los talleres, se organizard un informe
consolidado de todas las actividades realizadas,
considerando una apreciacion de los objetivos planteados
y las propuestas que se obtengan en su desarrollo, daran

como respuesta, una estrategia de convivencia
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vi.- Plan deintervencioén:

1. Nombre del taller:

TALLER 1

EL LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA

2.- Justificacion:
El desarrollo del primer taller se sustenta en que el liderazgo
transformacional es viable considerando las interrelaciones
entre el director-lider y el docente—seguidor. Estas relaciones
interpersonales  requieren  condiciones para iniciarse,
profundizarse y mantener en el tiempo de lo contrario no se
consolida el grupo humano. Es decir, conforme se realiza una
dinamica de relacion interdependiente entre los docentes y el
director, se potencia: Las necesidades de logro del docente, la
tolerancia a la ambigtiiedad en las ordenes y la complejidad

cognitiva de realizar operaciones multiples y simultaneas.

3.- Objetivo General: Desarrollar el significado e importancia de las
relaciones interpersonales valorandolas como elemento efectivo
de integracién social en la Institucién educativa N° 10080, del
centro poblado Moyan, del distrito de Incahuasi, provincia de

Ferrefiafe, region Lambayeque.

4.- Objetivo Especifico: Mejorar las relaciones y la comunicacion
interpersonales entre el personal docente y el director de la
Institucion Educativa N° 10080, del centro poblado Moyan, del
distrito de Incahuasi, provincia de Ferrefafe, region

Lambayeque.
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5.- Duracion: 11 horas en un dia, distribuidas durante la mafiana y

tarde desde las 8.00 am. hasta las 19.00 horas.

6.- Metas de atencion: director de la Institucion, 16 Docentes.

7.- Lugar: Un ambiente apropiado de la Institucién Educativa.

8.- Produccion de documentos: Cada expositor elaborara el material
didactico necesario para las diferentes exposiciones para las
cuales, el coordinador de apoyo de logistica de la Institucion
proveera los recursos necesarios con el apoyo Directivo de la

Institucion.

9.- Contenidos considerados: (Asumidos por especialistas mediante
la aplicaciéon de diversas modalidades de dinamicas de grupo)
a.- El liderazgo ejercido por el director: Su relevancia porque

debe liderar y dirigir el proceso de cambios en la escuela.

b.- El liderazgo ostentado por el director de la I.LE. no es un
producto aleatorio, ni producto exclusivamente de la
ilusién, sino requiere condiciones imprescindibles que
responda con las competencias ejecutivas que posee el
director-lider.

c.- Laconstruccién del liderazgo transformacional por parte del
director de la I. E. Publica se debe basar, en primera
instancia, en realizar sus funciones administrativas
inherentes a su cargo como son la coordinacion,
supervision de clases, supervision del Plan Anual de
Trabajo (PAT), las capacitaciones a sus docentes, la
creacion de alianzas estratégicas con entidades publicas
de la comunidad, etc., de tal manera que considere la

participacion de sus docentes.
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El director-lider y su capacidad de convocatoria e influencia
ejercida sobre sus docentes realizando lo planificado por
ellos y con ellos. Se requiere que el director debe haber
consolidado una visiobn compartida.

La utilizacion del Proyecto Educativo Institucional de la |. E.
estableciendo relaciones vinculantes entre las actividades
profesionales de sus docentes y los cambios requeridos en

la institucién en forma relevante para beneficio mutuo.

Destacar el liderazgo transformacional como forma de
desarrollo de las capacidades de innovacion, centrado en
las practicas de ensefianza y aprendizaje que refuerzan la
vision institucional.

Destacar la asesoria a los docentes como una cualidad
necesaria en el director a fin optimizar el trabajo en la I.E.
El asesoramiento es un indicio del accionar del director en
incrementar las capacidades de sus docentes y desarrollar
confianza en sus propias habilidades.

El director al realizar un asesoramiento individualizado
facilita un mejor trabajo en equipo y la -cultura
organizacional.

Esta praxis del director de la I.LE. como un agente
transformador de su entorno le permite construir sus
propias visiones para beneficio de todos. Es decir, son
capaces de reconfigurar &mbitos hostiles en entornos de

desarrollo profesional saludables.
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EL LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN LA INSTITUCION EDUCATIVA

Dia/Mes:
HORARIO ESTRATEGIAS
CONTENIDO ) RESPONSABLES
(8.00-18.00) METODOLOGICAS
-Apertura del Taller: Visualizacién de un
-Presentacion del taller.
-Acerca de los participantes, video sobre relaciones Director de la
objetivos y finalidades, humanas y los conflictos | Institucién
estrategias metodoldgicas del . .
taller. organizacionales educativa
Tema: Los tedricos de las
Relaciones Humanas en el siglo . S
XX Exposicion y dinamica
8.00- 10.00 a.m. . o ]
- Robert Owen: participativa Coordinador del
-Henry Fayol taller N° 01
-Lev Vygotsky
-Elton. Mayo
-Rol del liderazgo en las Trabajo en equipo: Especialista
relaciones humanas o ) )
Las relaciones interpersonales en | Dinamica: Lluvia de Invitado
las organizaciones. Importancia ideas.
social y cultural.
Exposicion
Tema: El liderazgo en las
10.00-11. organizaciones sociales .
0.00-11.00 Ramses Likert Lecturas relacionadas
a.m. Stephen Robbins Especialista
Inmanuel Chiavenato; ; ; ;
' Trabajo en equipo. Invitado
Peter Drucker J auip
11.00-11.30 a.m. Receso Receso
Tema: El liderazgo en las
organizaciones educativas.
Tipos de liderazgo: Exposicion
Autoritario
L 505 2.t Permisivo Lectura individual y luego | Especialista
p.m. Laissez-Faire socializacion de ideas Invitado
Participativo.
Democratico
Motivacional
Transformador
13.00 p.m.-
14.00 p.m, Almuerzo Almuerzo
-La teoria del liderazgo Trabajo en equipo
14.10 p.m.- transformador: Burns y Bas, K.
16.00 b.m Leithwood, etc. Plenaria y exposicion de Especialista
L0 p-m. -El director de la organizacion los equipos Invitado
como un lider transformador Evaluacion
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1.-Nombre del taller:

TALLER 2

LIDERAZGO Y RELACIONES
INTERPERSONALES EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA.

2. Justificacion:

Es importante desarrollar e interiorizar en los docentes los conceptos

de la cultura organizacional, del liderazgo transformacional, de

la gestién participativa.

Objetivo General: Desarrollar las pautas de los roles que
cumple el director-lider de la organizacién, valorandola como
elemento efectivo de integracion social en la Institucion
educativa.

Objetivo Especifico - Desarrollar los valores organizacionales,
y las relaciones interpersonales entre el personal docente y el

liderazgo institucional.

Duracién: 11 horas en un dia, distribuidas durante la mafiana y

tarde desde las 8 hasta las 19 horas.

Metas de atencién: director, 16 docentes.

Lugar: Ambiente adecuado de la Institucién Educativa

Produccion de documentos: Cada expositor elaborara el

material necesario para las diferentes exposiciones para las

70



cuales el coordinador de apoyo logistica proveera los recursos

necesarios.

Contenidos:

Contenidos considerados

a.-

Relevancia del director de la I.E por ser quien dirige los
procesos de participacion en el interior de su institucion
educativa.

El director de la I.E. Publica debe proponer las estrategias
necesarias promotora de participacion en sus docentes.
Para ello determina el esfuerzo docente a realizar, motiva
la percepcion de justicia en las tareas asignadas y
establece criterios de desempefio tanto individual como
colectivo a fin de establecer una cultura organizacional
sana.

Es el director de la I.E. Publica el primero quien da las
condiciones necesarias en participacion de sus docentes.
Tal tarea demuestra un compromiso basado en un trato
cortés y de actitud de escucha a fin de atender a las
sugerencias brindadas por sus docentes.

El director de la |.E. Publica tiene la oportunidad, utilizando
la participacion de sus docentes, mediante un liderazgo
transformacional de recuperar la calidad de la educacién
en la gestion puablica conciliando los intereses de sus
docentes, estudiantes, padres de familia, socios
estratégicos y gobierno local.

La participacién de los docentes constituye un proceso
permanente en la institucion. Nos fundamentamos en la
capacidad de favorecer el liderazgo de los profesores en
las actividades educativas quienes establecen un mejor
trato entre sus pares y su director al colaborar con la

gestion institucional.
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10.-

g.-

El director de la I.E. Publica motiva a los docentes
(seguidores) trabajando con variedad de logros,
permitiendo ganar auto confianza; creando estructuras
favorables a implementar en la organizacion, profundizar y
consolidar una conciencia acerca de la relevancia de los
resultados escolares; y generando beneficio en todos los
docentes participantes quienes buscan unir sus esfuerzos
en la accién educativa. De la tal manera que las
organizaciones educativas convierten sus debilidades en
oportunidades de crecimiento institucional.

Es el director de la I.E. Publica el primero quien da las
condiciones necesarias para desarrollar mediante un
conjunto de actividades académicas, el fortalecimiento de
las relaciones interpersonales entre el personal dicente, el

administrativo y el jerarquico.

Evaluacion: Cada expositor evaluara a los participantes

tomando en cuenta los siguientes criterios:

- Participacion: Argumentos, interiorizacion, conviccion.

- Trabajos individuales: Analisis, creatividad, imaginacion.

- Trabajos grupales: Trabajo cooperativo, valores, actitudes.

Al final de cada jornada de trabajo, los responsables organizaran

un “file” con las evidencias del trabajo efectuado acompafando

a ello el informe respectivo.

72



LIDERAZGO Y PARTICIPACION DEL DIRECTOR EN LA INSTITUCION EDUCATIVA.

Dia/Mes
HORARIO ESTRATEGIAS
(8.00-18.00) CONTENIDOS METODOLOGICAs | RESPONSABLES
Apertura del Taller: Director de la
Visualizaciéon de un video
La gestion participativa, motivadora y institucion
sobre los problemas
pedagdgica: Enfoques conceptuales
axioldgicos a en la
e importancia. Coordinador del
8.00- 10.00 gestién organizacional
Presentacion taller
Exposicién y participacion
Tema: Enfoques conceptuales:
Lecturas relacionadas
-La gestion del talento humano por
Trabajo en equipo
Inmanuel Chiavenato Especialista Invitado
-El liderazgo motivacional por
Abraham Maslow Trabajo en equipo Especialista invitado
-El liderazgo pedagdgico de Kenneth | Lluvia de ideas Coordinador del
10.00-11.00
Leithwood Exposicién y taller
-El liderazgo transformacional de participacion.
Burns y Bass.
11.00- 11.30 Receso Receso
Caracteristicas del liderazgo Exposicion Lectura
transformacional contextualizados en | individual y luego
la institucion educativa socializacion de ideas. Especialista invitado
11.30 — 13.00 | -Influencia en el docente Dinamica a desarrollar:
-Motivacion en el docente Trabajo participativo a Especialista invitado
-Estimulacion del docente través del Trabajo en
-Atencién en el docente equipo
13.00 -14.00 Almuerzo Almuerzo
-Influencia en el docente
La conducta del director sirve como
Humor (fomentar la risa,
modelo a sus docentes. En dicho
14.00- 1500 la alegria y las bromas) Especialista invitado
aspecto los docentes le atribuyen
Exposicién (Diapositivas)
autoridad y no cuestionan la
conducta profesional del director.
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LIDERAZGO Y PARTICIPACION DEL DIRECTOR EN LA INSTITUCION EDUCATIVA.

Dia/Mes
HORARIO ESTRATEGIAS

(8.00-18.00) CONTENIDOS METODOLOGICAS RESPONSABLES
-Motivacion en el docente
La conducta del director motiva e
inspira a nuevos retos en los
docentes de la institucion. Visualizacion de un video
El director es percibido por sus sobre la motivacion
docentes como una persona quien laboral.

15.00-16.00 Especialista invitado
posee una postura articulada Lluvia de ideas
socialmente, es decir, se muestra Trabajo en equipo.
flexible en sus decisiones, Exposicién y debate
emocionalmente equilibrado y
perspicaz ante las dificultades a
solucionar.
Estimulacion del docente
-El director establece la creatividad
elaborando preguntas, reformulando
problemas y tomando antiguas

Juego de roles Especialista invitado
dificult. con nuevos puntos de vista.
Exposicién de los grupos.

-Una evidencia que el liderazgo

16.00-19.00 | estimula al docente ocurre cuando

estos actlan con autonomia sin la
presencia del director.

Atencion en el docente

El director se dirige a cada docente
de acuerdo con las caracteristicas de

los mismos, respeta ..

Evaluacion

Coordinador del

taller
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CONCLUSIONES

En la institucién educativa N° 10080 del centro poblado Moyan, del distrito
de Incahuasi, se puede observar que existe injerencias de los docentes en
la toma de decisiones del director; se percibe una fragmentacion de
docentes en grupos antagénicos, ademas por parte del director no se toma
en cuenta las ideas o propuestas que vienen de la plana docente. Existe
una falta de identidad con su institucion, no trabajan en equipo, no

colaboran entre si.

La gestion transformacional, desarrolla los valores organizacionales, los

principios y el sentido de pertenencia institucional.

El liderazgo del director en la institucion educativa, y la participacion del
director en la institucion educativa a opinién del personal docente son
caracteristicas que desarrollar porque es necesario mejorar la relacion

comunicativa horizontal.

4.- La estrategia de gestion considera dos talleres en las cuales se desarrollan

las caracteristicas del liderazgo transformacional en el director, asi como
los indicadores de la influencia, la motivacién, la estimulacion del docente

en relaciéon con el lider-director de la institucion.
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RECOMENDACIONES

PRIMERO: Formar a los directores mediante un programa de liderazgo
transformacional como elemento relevante en la politica educativa. Es decir, incidir
en la intervencion a fin de asegurar las cualidades de liderazgo en la gerencia

educativa.

SEGUNDO: Elaborar un perfil de las cualidades requeridas en los directores de los
centros educativos, en base a las caracteristicas del liderazgo transformacional,
considerando los siguientes elementos en la construccion de dicho perfil: a)

Habilidades directivas. b) Gestidn del conocimiento. c) Asesoramiento del personal.
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ANEXO 01

UNIVERSIDAD NACIONAL “PEDRO RUIZ GALLO”
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO-SOCIALES Y EDUCACION

Los elementos del liderazgo transformacional a considerar en nuestra investigacion

en el cuestionario MLQ 5X son los siguientes:

. Influencia idealizada permite expresarse de los lideres con respeto, como

modelos de confianza y ostentan altos valores éticos y morales.

. Motivacion inspiracional, la forma como se desenvuelven motivan e inspiran a
los seguidores, se rescata el trabajo en equipo, tanto los lideres como los
seguidores manifiestan optimismo y entusiasmo que refleja una visiéon

alentadora del futuro.

. Estimulacion intelectual, los lideres fomentan la innovacion, la creatividad y
cuestionan antiguos supuestos. Acogen nuevas ideas y no muestran miedo

frente a los errores o ir contra el mayoritario sentido comun.

. Consideracion individualizada, el lider esta atento a las necesidades y
diferencias de cada individuo. Dispone su ser integral para la actitud de
escucha ante sus seguidores, busca desarrollar sus potencialidades e

interactla de manera diferenciada con cada uno de sus seguidores
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ANEXO 2

ITEMS DEL CUESTIONARIO MULTIFACTOR 5X

Tipos de liderazgo

Tema de interés

ltems

Liderazgo
transformacional

Influencia idealizada

* Da a conocer cuales son sus valores y
principios mas importantes. (ltem 6)
Conducta

* Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con
él/ella (item 10) Atribuida.

* Enfatiza la importancia de tener un fuerte
sentido del deber. (item 14) Conducta

* Va mas alla de su propio interés por el
bien del grupo (item 18). Atribuida.

 Se ha ganado mi respeto por su forma de
actuar (item 21). Atribuida.

» Considera los aspectos morales y éticos
en las decisiones que toma. (item 23).
Conducta

+ Demuestra un sentido de autoridad y
confianza (item 25). Atribuida.

» Enfatiza la importancia de una mision
comun (item 34). Conducta

Motivacion
inspiracional

Habla de forma optimista sobre el futuro
(item 9)

*Habla entusiastamente acerca de qué
necesidades deben ser satisfechas. (item
13)

*Presenta una convincente vision del futuro
(item 26)

*Expresa confianza en que las metas seran
cumplidas. (item 36)

Estimulacién intelectual

Me proporciona formas nuevas de enfocar
problemas. (item 2)

*Considera diferentes perspectivas cuando
intenta solucionar los problemas. (item 8)

* Me hace ver los problemas desde muy
distintos angulos (item 30)

* Sugiere nuevas formas de completar el
trabajo (Item 32)
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Liderazgo
Laissez Faire

Consideracioén
individualizada

Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al
equipo de profesores. (item 15)

*Me trata como persona individual mas que
como miembro de un grupo. (item 19)

*Considera que tengo necesidades vy
habilidades diferentes de los otros (item 29)

*« Me ayuda a mejorar mis capacidades
(item 31)

Recompensa contingente

Me presta ayuda cuando observa mis
esfuerzos.(item 1)

*Personaliza las responsabilidades cuando
se fijan los objetivos. (item 11)

*Establece los incentivos relacionados con
la consecucién de objetivo. (Item 16)

*Expresa su satisfacciéon cuando yo cumplo
las expectativas. (Item 35

Por excepcion activa

Centra su atencion en aquello que no
funciona de acuerdo con lo previsto
((irregularidades, errores o desviaciones de
los estandares). (item 4)

+ Concentra toda su atencion cuando
resuelve problemas, errores o quejas. (Iltem
22)

* Hace un seguimiento de los errores
detectados. (item 24)

» Comunica regularmente los fracasos con
el fin de superarlos. (Item 27)

Por excepcion pasiva

No interviene hasta que los problemas se
agravan. (Item 3)

» Espera a que las cosas vayan mal antes
de intervenir. (Item 12)

* Muestra que es partidgrio de “si yo no lo
he roto, yo no arreglo”. (ltem 17)

*Demuestra que los problemas deben ser
cronicos antes de actuar. (Item 20)
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ANEXO 03

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO MULTIFACTORIAL
FORMULARIO PARA PROFESORES

Nombre del centro educativo ---------=-=-==mmmmmm oo
Distrito

Fecha

El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripcion del
Liderazgo del Director/a actual de su centro. Por favor, responda todos los
items y de forma andOnima. Sus respuestas son absolutamente
confidenciales; se analizara la informacién de tal manera que nadie podra
ser identificado/a. La informacién proporcionada tiene una finalidad
netamente académica y sera utilizada en una investigacion sobre la relacién
de liderazgo en los centros del pais. Agradecemos de antemano su

colaboracion.

DATOS PERSONALES
Instrucciones: Los siguientes items guardan relacion con sus datos
personales y del centro docente. Por favor, marque con una "X" la opcién

mas apropiada.

Instrucciones: Aparecen a continuacion cuarenta y cinco afirmaciones.
Juzgue la frecuencia en que cada situacion es realizada por su Director/a.
Use la siguiente escala de puntuacién y marque con una “X” la alternativa
seleccionada:

Nunca

Raras veces

Algunas veces

Bastante a menudo

Siempre
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MI DIRECTORI/A...

1.- Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos 01234
2.- Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas 01234
3.- No interviene hasta que los problemas se agravan 01234

4.- Centra su atencién en aquello que no funciona de acuerdo con

lo previsto (irregularidades, errores o desviaciones de los estandares) 01234

5 Evita involucrase cuando surgen temas importantes 01234

6.- Da a conocer cuales son sus valores y principios mas importantes 01234

7.- Esta ausente cuando se le necesita 01234

8.- Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los

problemas 01234
9.- Habla de forma optimista sobre el futuro 01234
10.- Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella 01234
11.- Personaliza las responsabilidades cuando se fijan los objetivos 01234
12.- Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir 01234

13.- Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser
satisfechas 01234

14.- Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber 01234
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15.- Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de profesores 01234

16.- Establece los incentivos relacionados con la consecucion de objetivo0 1 2 3 4

17.- Muestra que es partidario de “si yo no lo he roto, yo no arreglo” 01234

18.- Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo 01234

19.- Me trata como persona individual mas que como miembro de

un grupo 01234

20.- Demuestra que los problemas deben ser crénicos antes de actuar 01234

21.- Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar 01234

22.- Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas, errores

0 quejas 01234

23.- Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma0 12 3 4

24.- Hace un seguimiento de los errores detectados 01234
25.- Demuestra un sentido de autoridad y confianza 01234
26.- Presenta una convincente vision del futuro 01234

27.- Comunica regularmente los fracasos con el fin de superarlos

01234

28.- Evita tomar decisiones 01234
29 .-Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de

los otros 01234
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30.- Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos 01234

31.- Me ayuda a mejorar mis capacidades 01234
32.- Sugiere nuevas formas de completar el trabajo 01234
33.- Se demora en responder los temas urgentes 01234
34.- Enfatiza la importancia de una misién comun 01234

35.- Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo las expectativas

01234
36.- Expresa confianza en que las metas seran cumplidas 01234
37.- Es efectivo en satisfacer mis necesidades relacionadas
con el trabajo 01234
38.- Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias 01234
39.- Me incita a hacer mas de lo que yo tenia previsto 01234
40.- Demuestra su autoridad 01234
41.- Trabaja conmigo de una forma satisfactoria 01234
42.- Aumenta mis deseos de tener éxito 01234
43.- Consigue que la organizacion sea eficiente 01234
44.- Incrementa mi esfuerzo y motivacion 01234
45.- Lidera un grupo que es efectivo 01234
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