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RESUMEN

El trabajo de investigacion: predominancia del estilo de liderazgo de directores de las
Unidades de Gestion Educativa Local de la regiébn Amazonas, ubicada en todas sus pro-
vincias, tuvo como objetivo general, determinar la predominancia del estilo de liderazgo
de los directores de las UGELSs, durante el afio 2018; la investigacion fue de tipo descrip-
tiva con disefio descriptivo simple; la poblacion de tipo accesible, estuvo conformada
por 800 docentes de educacion basica regular y la muestra por 260 docentes. El instru-
mento utilizado fue un cuestionario (Maureira, 2004), con 46 preguntas tipo Likert. Los
resultados muestran que el estilo de liderazgo predominante de los directores de las Uni-
dades de Gestion Educativa Local, de la region Amazonas, es el laissez faire con un 75%
mientras que con un porcentaje menor se encuentran los estilos de liderazgo transaccio-
nal y transformacional con 63.5%, existiendo un empate estadistico; en base al tipo de
vinculo laboral, el 77% de docentes refieren que los directores tienen un deficiente lide-
razgo en la gestion de la educacion, siendo mayor la impresion del mal liderazgo de los

directores, en la zona urbana.

Palabras clave: Estilo de liderazgo.
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ABSTRACT

The research work: predominance of the leadership style of directors of the Local Edu-
cation Management Units of the Amazonas region, located in all its provinces, had as a
general objective, to determine the predominance of the leadership style of the directors
of the UGELs, during the year 2018; the investigation was of descriptive type with sim-
ple descriptive design; the population of accessible type, was conformed by 800 teachers
of regular basic education and the sample by 260 teachers. The instrument used was a
questionnaire (Maureira, 2004), with 46 Likert-type questions. The results show that the
predominant leadership style of the directors of the Local Educational Management
Units of the Amazonas region is laissez faire with 75%, while transactional leadership
styles are found with a lower percentage. and transformational with 63.5%, there being a
statistical tie; Based on the type of employment relationship, 77% of teachers report that
the directors have a poor leadership in the management of education, the impression of
the poor leadership of the directors being greater in the urban area.

Key words: Leadership style.
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I.  INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

En la actualidad la sociedad exige a la educacién el desarrollo de competencias que
permitan a las personas enfrentar los retos del presente y del futuro; ello demanda
formar competencias, capacidades y actitudes desde la educacion bésica y a lo largo

de toda la vida.

Historicamente la educacion ha experimentado una serie de cambios en cualquier
espacio social, con la finalidad de brindar un mejor servicio a los alumnos, sin em-
bargo, como refiere Mejia y Cabrera (1994), los progresos o innovaciones que ha
experimentado, provienen de otros campos del quehacer humano, Ilamese la Psico-

logia, la Sociologia, la Medicina, la Biologia. (p. 6).

La crisis en la gestion de la educacion, ha ocasionado que en las ultimas décadas,
en casi todos los paises de América Latina se estan impulsando reformas educativas
a través de la descentralizacion en la gestion administrativa, y en el plano pedagé-
gico. Como sefiala Gallegos (2005, p. 41), “Las reformas estuvieron basada en los
siguientes temas: calidad y equidad, propuestas curriculares, perfeccionamiento do-
cente y gestion. La preocupacion respecto de la gestion educativa pasa por fortale-
cer a través de la descentralizacion administrativa y pedagdgica, la autonomia y la
participacion ciudadana, lo cual implica la presencia de los padres de familia y la

comunidad.

La sociedad peruana ha carecido siempre de lideres en las diferentes instancias,
empezando por la politica, particularmente la educacion pasa por una crisis histori-
ca justamente por la falta de liderazgo directivo para una dptima gestion; al respec-
to, Trahtemberg (2014, p. 12), sostiene:

Que hay dos formas de perfilar las politicas de estado: una ineficiente, por
accion y reaccion; otra, eficiente, por consenso; en el primer caso, el grupo

politico del gobierno de modo unilateral propone una reforma, la cual si es
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realmente importante producira resistencias de los afectados. De ello apro-
vecharan los otros grupos politicos no oficialistas cuyos fines populistas se
nutren al criticar al gobierno. Por su parte los expertos sefialaran los incon-
venientes de la propuesta, producto de su conocimiento, experiencia y vi-
sion de lo deseable. EI gobierno dir& que los que se oponen o critican lo ha-
cen por razones politicas o para mantener vigente su perfil, los descalificara
diciendo que son criticos perennes, opindlogos, que defienden intereses par-
ticulares, que no se identifican con las necesidades de los pobres, etc. Sin
embargo, en los hechos, el gobierno ird modificando su propuesta haciéndo-
se eco de esas criticas y evidencias de debilidad de la propuesta. El resulta-
do es una iniciativa parchada, con imprecisiones y contradicciones, e inefi-
ciente. La segunda, El gobierno pacta primero con los principales grupos
politicos la reforma procurando que emerja de manera consensuada; hace la
consulta anticipada a los expertos y produce una propuesta consensuada, y
en lo posible, pacta con los otros grupos politicos su implementacion en el
largo plazo. De ese modo se desactivan los frentes politicos populistas y de
expertos lideres de opinidn que la resistiran, y en cambio, los suma en pro

de la propuesta.

Esta situacion lamentable que se da en la educacion peruana, es una muestra clara
de la crisis de liderazgo que parte desde el Ministerio de educacion y se descentrali-
za hacia los diferentes organismos dependientes del Minedu, inclusiva hasta las di-

recciones de las instituciones educativas.

Haciendo un recorrido por la historia de la educacion durante las casi tres ultimas
décadas, se evidencia que, en la década de 1990 se volvio a colocar la reforma des-
centralizadora de la educacion como proceso politico de transferencia de poder y
como reestructuracion y democratizacion del Estado; considerando introducir nor-
mas para darle a la escuela mayores atribuciones de gestion; a partir de esa época se
han venido proponiendo nuevas reformas educativas con la etiqueta de cada go-
bierno de turno, sin embargo el resultado fue un retroceso en materia educativa,

siendo los més afectado los estudiantes que tienen que soportar experimentos, nue-
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vas propuestas, curriculos por competencias entre otras exigencias (lguifiiz, 2009,
p. 68).

Diversidad de opiniones de los criticos coinciden al afirmar que la crisis del sistema
educativo es la falta de liderazgo, si no hay liderazgo en el Minedu y sus 6rganos
intermedios, entonces dificilmente se encontrara liderazgo en las direcciones de las
instituciones educativas. La investigacion educativa internacional ha constatado que
el liderazgo pedagogico de la direccion constituye el elemento clave para mejorar la

calidad de la educacidn en las escuelas.

La educacion peruana carece de liderazgo, lamentablemente la politica educativa se
va cambiando cada cinco afios, es tomada como una politica de gobierno, entonces
a menudo experimentan propuestas con diferentes denominaciones, el Ministerio de
Educacion histéricamente ha demostrado ser un mal administrador de la educacion,
sus drganos intermedios cada cierto tiempo cambian de nombre, tal es asi que se-
gun el Manual de organizacion y funciones — MOF, en la actualidad toman el nom-
bre de Unidades de Gestion Educativa Local, que se encargan de administrar la
educacion en cada provincia del pais (Minedu, 2015, p. 5).

Asi mismo, con el proposito de contribuir a elevar la calidad educativa, a través de
la descentralizacion, la Ley 28044, en su articulo 73° establece que: “La unidad de
Gestion Educativa Local — UGEL, es una instancia de ejecucién descentralizada del
Gobierno Regional, con autonomia en el ambito de su competencia. Su jurisdiccion

territorial es la provincia. (Ministerio de Educacion, 2003, p. 12).

Los directores de las UGELs, son funcionarios del Ministerio de Educacion que
tienen la responsabilidad de cumplir tareas administrativas, institucionales y peda-
gogicas, su funcidn principal es garantizar un buen servicio educativo en toda su ju-
risdiccién. (Minedu, 2014). Lo que significa que deben manejar el sector educacién
demostrando liderazgo y capacidad de gestion, pero en la practica se aprecian que-
jas y denuncias constantes sobre actos de corrupcion, sobre todo en los contratos,

nombramientos, ascensos Yy otros movimientos de personal docente.
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La region Amazonas, ubicada en el nororiente peruano, cuenta aproximadamente
con 7500 docentes en todos los niveles y modalidades, de educacion basica, y cuen-
ta con siete Unidades de Gestion Educativa Local — UGEL, una por provincia y
adicionalmente fue creada una Unidad de Gestion Educativa Local denominada
IBIR Imaza, con la finalidad de atender a los actores y agentes educativos bilingies

de las diferentes comunidades Awajan.

Las UGELSs vienen funcionando durante varios afios, pero cada vez se escucha mas
comentarios negativos sobre el desempefio de los directivos, como la falta de lide-
razgo, la corrupcion, la priorizacion de tareas administrativas y el descuido marcado
de las responsabilidades pedagdgicas. Por lo expuesto el presente trabajo pretende
diagnosticar los estilos de liderazgo predominante de los directores de las Direccio-
nes de Gestion Educativa Local — UGEL de la region Amazonas, desde la percep-

cion de los administrados, es decir de los docentes de educacion basica regular.

1.2. Formulacion del problema

¢Cudl es el estilo de liderazgo predominante de Directores de las Unidades de

Gestion Educativa Local de la region Amazonas, Peru, 2018?

1.3. Justificacion

a) Los tiempos modernos utilizan con frecuencia los términos como emprendimien-
to, capacidad de gestion, liderazgo en cualquiera de las organizaciones sean pu-
blicas o privadas, dependiendo de la eficacia y eficiencia en el ejercicio del lide-

razgo, el éxito de la gestion.

b) El Ministerio de Educacién en su propdsito de mejorar la calidad de la gestion, a
través del tiempo ha ido implementando una serie de reformas educativas para la
mejor administracion de la educacién en los diferentes drganos intermedios que

forman parte del organigrama del Minedu.
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c)

d)

La region Amazonas en su afan de contribuir a la mejora de la educacion, por
mandato la mé&xima instancia de administracion educativa, Ultimamente ha im-
plementado las Unidades de Gestion Educativa Local - UGEL en cada una de las
capitales de las provincia, y excepcionalmente, por la diversidad social, cultural
y econdmica, sobre todo por la presencia de la nacién Awajun y Wampis, en la
parte norte de la region, también ha creado la UGEL Intercultural Bilingie Ru-
ral, Sede en la localidad de Imacita, para administrar a todas las instituciones
educativas bilingues en el marco de la interculturalidad.

En ese sentido, para conocer la capacidad de liderazgo de los directores en su
gestion, se pretende desarrollar el presente trabajo dada la importancia de las
UGELSs como responsables de la administracion de la educacién en todo el con-
texto de nuestra region, los resultados nos permitiran conocer los estilos de lide-
razgo predominantes en los directores y a partir de ellos emprender nuevas in-

vestigaciones relacionadas al tema.

1.4. Objetivos

1.4.1.

Objetivo general

Determinar la predominancia del estilo de liderazgo de los directores de las unida-

des de gestion educativa de la regiébn Amazonas, Peru, durante el afio 2018.

1.4.2. Objetivos especificos

a)

b)

d)

Diagnosticar el estilo de liderazgo predominante de acuerdo a las dimensiones:
transaccional, transformacional y laissez Faire.

Identificar el estilo de liderazgo de los directores de las unidades de gestion edu-
cativa local de la region Amazonas, percibido por los docentes de educacién ba-
sica regular, segun el tipo de vinculo laboral: nombrado, contratado.
Diagnosticar el estilo de liderazgo de los directores de las unidades de gestion
educativa local de la region Amazonas, percibido por los docentes de educacion
basica regular, segun el nivel educativo: inicial, primaria, secundaria.
Diagnosticar el estilo de liderazgo predominante de los directores de las unida-
des de gestion educativa local de la region Amazonas, percibido por los docentes
de educacion basica regular, segun la zona de desempefio: rural, urbano.

Estimar los resultados de la predominancia del estilo de liderazgo de los directo-

res de las unidades de gestion educativa local de la region Amazonas.
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1.5. Antecedentes de la investigacion

Guarin (2014, p. 53), desarrollé una investigacion titulada: Liderazgo transforma-

cional docente en la Universidad Nacional de Colombia. Tesis de posgrado para

optar el grado de Magister en Ingenieria Administrativa, en la Universidad Nacio-

nal de Colombia, Medellin. La investigacion es de tipo cualitativa, también tiene

un caracter de investigacion descriptiva. Su objetivo general es, caracterizar el li-

derazgo transformacional en los docentes de la Universidad Nacional de Colom-

bia, Sede Medellin, de acuerdo a la percepcion de los estudiantes de pregrado; la

muestra estuvo conformada por el 70% de la poblacion de docentes de la Facultad

de Ciencias Humanas y Econdmicas; Como instrumento utilizé una guia de entre-

vista; arribando a las siguientes conclusiones:

De acuerdo a los diferentes conceptos desarrollados por muchos autores en-
torno al liderazgo es posible concluir que el liderazgo dirige las acciones a ob-
jetivos relevantes generando compromiso para que se materialicen los cam-
bios, se presenta cuando los lideres extienden y promueven el interés de sus
seguidores, cuando desarrollan conocimiento y aceptan los objetivos y la mi-
sion del grupo y cuando los seguidores son estimulados para mirar mas alla de
su propio interés a un interés general.

De la misma manera en el contexto de los docentes se asegura que son una
parte importante del proceso de construccion de conocimiento, que no sélo se
limita a transmitir, son generadores de nuevas ideas e impulsores de una so-
ciedad libre e incluyente. Por esta razon, es necesario que los docentes sean li-
deres transformacionales, agentes dinamizadores que contribuyan a la apro-
piacién, no solo de conocimientos, sino de una manera de ser, actuar y pensar
de los alumnos. A través de su funcion, consolidan la formacién de personas
capaces de asumir el cambio, empoderadas de su rol, seguras y comprometi-
das con los objetivos y metas.

La aplicacion de la metodologia permite concluir que para los estudiantes el
docente lider de la Universidad Nacional de Colombia es percibido como un
lider transformacional que es honesto en su actuar, lleva a los seguidores mas

alla de los objetivos y estimula al cumplimiento de estos. Ademas, promueve
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el crecimiento de los estudiantes, genera compromiso y procura ser un modelo

para ellos, influyendo en su manera de actuar.

Ayoub (2010). Realizo la siguiente investigacion: Estilos de liderazgo y sus efec-
tos en el desempefio de la administracion pablica mexicana, realizada en la uni-
versidad autonoma de Madrid, para optar el grado de Doctor, siendo su objetivo
principal, explorar los estilos de liderazgo que utilizan los funcionarios en la ad-
ministracion publica federan centralizada de México y cual de ellos es el mas re-
currente. La muestra estuvo conformada por 8961 funcionarios publicos, que re-
presenta el 41% del total de la poblacién de funcionarios que laboran en la admi-
nistracion pablica federal centralizada del gobierno de México. Como instrumento
utilizaron un cuestionario multifactorial de liderazgo, la version 5x-corta de 45
items y la version 5x-larga de 63 items. Arribando entre otras a la siguiente con-

clusién:

- Los resultados demuestran que los tres estilos de liderazgo objeto de esta inves-
tigacién no son exclusivos de alguna de las categorias jerarquicas expresadas,
sino que se encuentran presentes en cualquiera de ellas. Asi mismo es posible
que estos datos permitan explicar en cierta medida por qué el estilo transforma-
cional es utilizado con mayor frecuencia en el sector publico que el transaccio-
nal o que el estilo pasivo-evasivo. se trata de funcionarios con buen nivel edu-

cativo y de mediana edad.

Alvarez y Perez (2011). Desarroll6 la investigacién: Liderazgo directivo en los
centros educativos de Asturias, su objetivo central fue el estudio del liderazgo di-
rectivo. La muestra estuvo conformada por 105 profesionales, a quienes adminis-

traron un cuestionario; arribando a las siguientes conclusiones:

- Se admite por los distintos colectivos que trabajar para conseguir el texto de
todos supone reforzar la dimension pedagdgica de la direccion educativa,
poniendo en un primer plano la necesidad de implicarse, trabajar de manera
coordinada, potenciar los diagndsticos y seguir muy de cerca los resultados

obtenidos cuando se promueven cambios.
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- A pesar de la problematica que subyace bajo muchas de las tendencias que
han aflorado, se plantea la necesidad de reflexionar seriamente sobre le futu-
ro de la escuela y de la educacién antes de desarrollar proyectos de cambio,
considerando que se deberd favorecer un debate abierto y sustentado en
diagndsticos y evaluaciones que faciliten a los agentes educativos apoyarse

en bases mas soélidas.

Sorados (2010). Investigo la influencia del liderazgo en la calidad de la gestion
educativa, trabajo de maestria realizado en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, su objetivo fue determinar el grado de influencia entre liderazgo y cali-
dad de la gestion educativa. Disefio no experimental de nivel descriptivo — corre-
lacional, la muestra fue seleccionada mediante el método no probabilistico o in-
tencional, y estuvo conformada por 20 trabajadores docentes y administrativos de
tres colegios ubicados en la UGEL 3 de Lima, como instrumentos utilizaron la fi-

cha de observacién y la encuesta; arribando a las siguientes conclusiones:

- Existe el 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se relaciona
con la calidad de la gestion educativa de las instituciones educativas de la
Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL 3 de Lima, en el periodo de
marzo a mayo de 2009. La dimension que mas influye en la calidad de la ges-
tion educativa es el pedagdgico.

- Se aprecia un 95% de probabilidad que lo pedagdgico se relaciona con la ca-
lidad de la gestion educativa de las instituciones educativas de la UGEL 3 de
Lima, en el periodo marzo — mayo de 20009.

- Existe el 95% de probabilidad de relacion entre lo administrativo de los direc-
tores y la calidad de la gestion educativa de las instituciones educativas de la
UGEL 3 de Lima, en el periodo marzo — mayo de 2009.

Reyes (2012). En su investigacion titulada: Liderazgo directivo y desempefio do-
cente en el nivel secundario de una institucion educativa de Ventanilla — Callao;
para obtener el grado de maestro en educacion, en la Universidad San Ignacio de

Loyola, se plante6 como objetivo principal, determinar la relacion que existe entre
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los estilos de liderazgo directivo y el desempefio docente en el nivel secundario de
una institucion educativa de la region Callao, la muestra fue de 40 profesores, a
quienes administro una ficha de evaluacion de desempefio docente, arribando a las

siguientes conclusiones:

- No existe una relacion significativa entre la percepcion de liderazgo autori-
tario coercitivo y el desempefio docente en el nivel secundario de una insti-
tucion educativa del distrito de Ventanilla, Callao, de acuerdo al analisis de
la prueba de correlacion lineal de Spearman. Por lo tanto, no se confirma la
primera hipotesis especifica.

- El desempefio docente en una institucién educativa del nivel secundario se
encuentra vinculado a multiples factores, tales como: clima organizacional,
cultura escolar, situacion econémica, tiempo de servicios, capacitacion y ac-
tualizacion; entonces el liderazgo ejercido por el director constituye un as-

pecto mas.

Cahuas (2011). Investigo los Estilos de liderazgo del director y la calidad del ser-
vicio educativo en la Institucion Educativa Publica N° 21009 de la unidad de ges-
tion educativa local N° 10, Huaral, 2011. Tesis de postgrado, para adquirir el gra-
do de magister en educacion con mencion en Evaluacion y Acreditacién de la ca-
lidad de la educacion, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Estudio
descriptivo que tuvo como objetivo principal, establecer la relacion entre los esti-
los de liderazgo del director y la calidad del servicio educativo en la Institucién
Educativa N° 21009 de la Unidad de Gestion Educativa Local del distrito de Hua-
ral, 2011. La muestra estuvo conformada por 120 docentes y 120 estudiantes, ele-
gidos en forma intencional no probabilistica, aplicando una ficha de recoleccion

de datos como instrumento; concluyendo en lo siguiente:

- Los resultados de la investigacion dan cuenta que los estilos de liderazgo del
director de la institucion educativa N° 21009 de Huaral, se hallan en un ni-
vel medio de la practica continua en la organizacion educativa no tiene rela-
cion directa positiva ni estadisticamente significativa con la calidad del ser-

vicio educativo que reciben los estudiantes. Esto significa que, la calidad del
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servicio educativo que se da en un nivel alto en la mayoria de los casos, no
tiene que ver con los estilos de liderazgo. Contrariamente se aprecia una re-
lacion negativa, aunque casi inexistente.

- Se ha podido demostrar la existencia de una relacion de -0,102 entre el etilo
de liderazgo transformacional del director y la calidad de servicio educativo
que se da en la institucion educativa N° 21009 de Huaral. Esto significa que
a una mediana préactica del estilo de liderazgo transformacional es mucho
mejor la calidad del servicio educativo; en otras palabras este ultimo no tie-
ne que ver con el tipo de estilo que maneja medianamente el cuerpo directriz

de la institucion educativa.

Quiroz y Caro (2012), realizaron una investigacion sobre: Nivel de liderazgo de
los directores de educacion bésica regular de la provincia de Luya, 2012. Tesis de
posgrado para obtener la maestria con mencién en administracion de la educacion.
Siendo su objetivo principal, determinar el nivel de liderazgo que predomina en
los directivos de instituciones de educacion bésica regular de la provincia de Lu-
ya, el estudio es de tipo descriptivo, trabajaron con una muestra de 118 docentes
de los diferentes niveles y modalidades de educacion bésica regular, para la reco-
leccion de datos utilizaron como instrumento una encuesta, arribando a las si-
guientes conclusiones:

- El nivel de liderazgo de los directores de educacion basica regular de la pro-
vincia de Luya, es medio, el 59% de sujetos involucrados en el estudio, se
ubican en el nivel medio, esto implica que la gestion al frente de sus institu-
ciones educativas presentan debilidades que no les permite ser consideradas a
sus instituciones educativas como exitosas.

- Las directoras de educacion basica regular que se desempefian en el nivel ini-
cial, demuestran tener mayor liderazgo para dirigir eficientemente sus institu-
ciones educativas, dado que, alcanzan un nivel alto en su capacidad de ges-
tion institucional. En definitiva, las directoras muestran mayor capacidad or-
ganizativa en la comunidad escolar.

- Al referirnos a la variable del nivel de liderazgo segun el sexo, el 30% de mu-
jeres directoras, alcanzan el nivel alto de liderazgo, frente a un limitado 11%

de directores varones que llegan a ese nivel, concluyendo que las mujeres
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muestran tener un mejor liderazgo en la gestion de sus instituciones educati-

vas.

Véasquez y Gosgot (2014), desarrollaron la investigacion titulada: Estilo de lide-
razgo de los directores de educacidn basica regular y educacion superior no uni-
versitaria de la ciudad de Chachapoyas, Peru. Tesis de pregrado, realizada en la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, plantedndose
como objetivo, determinar el estilo de liderazgo de los directores de educacion ba-
sica regular y educacion superior no universitaria de la ciudad de Chachapoyas,
investigacion descriptiva, la muestra fue de 44 directores y como instrumento uti-

liz6 una ficha de observacion; la conclusion a la que arribaron, entre otras fueron:

- Elestilo de liderazgo de los directores de instituciones de educacion basica
reglar y educacion superior no universitaria de la ciudad de Chachapoyas,
durante el afio 2015, predominantemente es laissez faire y transaccional,
dado que de un total de 44 directores que formaron parte de la muestra, el
41 y 45%, alcanzaron esos estilos. Lo que significa que en el trabajo direc-
tivo predomina el patron de interaccion lider-colaboradores en base a la
transaccion, hay una reaccion frente a los problemas solo cuando aparecen
claramente, hay poca prevision de acciones; y también se ignoran las res-
ponsabilidades frente a los problemas o a su mision, no se toma decisiones
ni se asume compromisos. En contraposicién, solamente 14% tiene un li-
derazgo predominante transformacional, es decir, el patron de interaccién
lider-colaboradores, es de dialogo, trabajo en equipo, el director conoce la

vision educativa, proyecta una imagen dindmica y confiable.

1.6. Bases Tedricas del liderazgo
1.6.1. Bases histéricas

El interés por el fendmeno del liderazgo esta presente desde hace varios siglos, es
solo hasta 1930, cuando se puede identificar un esfuerzo sistematico por estudiar-
lo y comprenderlo, siendo fruto de dicho esfuerzo el surgimiento de, entre otras,

las siguientes perspectivas tedricas centrales (Contreras y Barbosa, 2013, p. 39):
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Escuelas

Ideas centrales

De los rasgos, Stodgill
(1948) y Mann (1959)

Ciertas caracteristicas estables de los individuos o
rasgos de personalidad permiten diferenciar a los
lideres de los no lideres, las investigaciones se enfo-
caron en identificar diferencias individuales asocia-
das con liderazgo. Rasgos con la dominancia y la

inteligencia se asocian con el liderazgo.

Del
Lewin y Lipitt (1938)

comportamiento,

El comportamiento que el lider tiene con sus segui-
dores determina el modo en que estos se relacionan
entre si y la productividad del grupo. Hay diferen-
cias en el desempefio de los grupos cuando el lider

es autocratico o democratico.

De la contingencia, Fied-
ler (1967)

La eficacia del tipo de liderazgo ejercido estd de-
terminada por la relacién entre el lider y los segui-
dores, la estructura de la tarea y la posicion de poder

que detenta el lider.

Relacional,
et al. (1986)

(Densereau,

Esta escuela se centra en la calidad de relacion entre
el lider y sus seguidores. Una relacion de alta cali-
dad estéd basada en la confianza y el respeto mutuo,
mientras que una de baja calidad se basa en el cum-
plimiento de las obligaciones contractuales. Las de
alta calidad se relacionan con mayor nivel de pro-
ductividad.

Del manejo de informa-
cion, Lord et al. (1984)

La legitimidad del liderazgo esta dada por la coinci-
dencia que efectivamente surja entre las caracteristi-
cas y comportamientos del lider y las expectativas
que se han generado en el grupo de seguidores con

base en un modelo definido por ellos.

Del nuevo liderazgo Bass
(1985).

A esta escuela pertenecen las teorias relativas al
liderazgo transaccional, el transformacional y el
carismatico; en base en las cuales surgen los estilos

de liderazgo “Laissez Faire, transaccional y trans-
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formacional.

De las teorias emergentes | Existiendo un adecuado entendimiento del liderazgo
(a partir de los "90) a partir de los diversos estudios realizado, aparecen
nuevos campos que requieren ser investigados y que
dan origen a nuevas escuelas como la contextual,
ética y liderazgo, y una nueva perspectiva de los

rasgos.

1.6.2. Conceptualizacion

Lorenzo (2005, p. 106), define el liderazgo como la funcién dinamizadora de un
grupo o de una organizacién para generar su propio crecimiento en funcion de una
mision o proyecto compartido, de tal manera, el liderazgo en cuanto capacidad de
una persona (o grupo de personas) para influir en otras. Ademas agrega: Necesa-
riamente depende no so6lo de la capacidad de eleccion y de influencia ejercitada
por una o varias personas, sino también de los horizontes de referencia escogidos
y de la capacidad de orientar hacia esos horizontes y conseguir que sean compar-
tidos. Es evidente que, también desde la perspectiva educativa, no todos los hori-
zontes de sentido son igual de validos, ni idoneos para ejercer influencia verdade-

ramente formativa.

En diferentes espacios y tiempos historicos, el término “liderazgo” ha sido defini-
do de diferentes formas, tales como: la influencia que se ejerce sobre otros con
propositos determinados. También es concebido como el compromiso efectivo de
los cuadros directivos de la organizacion (publica o privada) y del propio presi-
dente o director general con la calidad. Coronel (2008, p. 72), sostiene que el lide-
razgo es un tema que sigue recibiendo una atencion destacada y abundante en tra-
bajos empiricos, reflexiones académicas y publicaciones. No se puede discutir ni
poner en duda que estamos frente a un fendmeno real y de gran importancia para

el andlisis organizativo y el funcionamiento de la vida social.

El liderazgo es la influencia interpersonal que se ejerce en una situacion dada y es

dirigida por medio del proceso de comunicacion humana con el fin de alcanzar
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1.6.3.

uno o varios objetivos especificos. El liderazgo tiene cuatro elementos que lo ca-
racterizan: la influencia, la situacién, el proceso de comunicacion y los objetivos

por alcanzar (Chiavenato, 2004, p. 63).

Teorias del liderazgo

La teoria del liderazgo, es normalmente un paradigma o modelo que utilizan los
investigadores de ciencias sociales para comprender, predecir y controlar la tarea
y capacidad gerencial en las labores de direccion de una organizacion. Al respec-
to, Mc Gregor y Schein, citado por Sorados (2010, p. 19), sostienen las siguientes

teorias sobre el liderazgo.

A) Teoria X

El sociélogo Douglas Mc Gregor (1906-1964) postul6 dos teorias La denominada
X, segun la cual a una persona media no le gusta el trabajo por naturaleza y trata
de evitarlo. De hecho, a las personas les gusta ser dirigidas, puesto que asi evitan
cualquier responsabilidad; no albergan ambicion alguna, solo desean seguridad.
Una teoria tradicional representada en: la Teoria X segin McGregor Y la teoria del
hombre racional-econémico segln Schein. En este caso, el lider ve a las personas
con las que trabaja como poco ambiciosa, poco trabajadora y evasiva para las res-
ponsabilidades. Las personas s6lo se motivan por la recompensa econémica y el
conflicto es inevitable. Las personas dependen de la gerencia, solas no pueden ha-
cer nada. El lider debe motivar, organizar, controlar y ejercer coercion. Estas per-
sonas aceptan a un lider que los dirija porque carecen de interés porque no les
gusta tener responsabilidades. Quien asume las responsabilidades y la carga de
desempefio de las personas que estan a su cargo es el lider. Este caso sucede ma-

yormente en empresas de negocios.

B) TeoriaY

Los directivos de la Teoria Y, consideran que sus subordinados encuentran en su
empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los me-
jores resultados para la organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las ap-

titudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados. Esta teoria manifiesta
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que las personas se motivan por una jerarquia de necesidades. Cuando las necesi-
dades primarias estan satisfechas, aparecen nuevas necesidades que se convierten
en fuerzas motivadoras. La teoria asume que las personas disfrutan del trabajo, di-
version y descanso en igual forma porque las personas tienen necesidad de reali-
zarse, ejercen su autodeterminacion y autocontrol buscando objetivos que valoran.
Estas personas son creativas, innovadoras, aceptan y buscan responsabilidades. De
acuerdo con esta teoria, el lider crea oportunidades para que las personas que es-
tén a su cargo, utilicen sus capacidades en mayor grado. Con estas personas, el li-
der no necesita motivar ni controlar solo canalizar la motivacion intrinseca que

existe en cada persona que tiene a su cargo.

C) Teoria de las relaciones humanas

Esta teoria es planteada en Estados Unidos, a mediados de la década de los “80,
por Mayo (1980), tiene sus origenes en los siguientes hechos: i) la necesidad de
humanizar y democratizar la administracion, al liberarla de los conceptos rigidos y
mecanicistas de la teoria clasica; ii) el desarrollo de las ciencias humanas, princi-
palmente de la psicologia, asi como de su creciente influencia intelectual y de sus
primeras aplicaciones a las organizaciones industriales; v, iii) las ideas de la filo-
sofia pragmatica de John Dewey Y la psicologia dindmica de Kurt Lewin, fueron

fundamentales para el humanismo en lo que a la administracion se refiere.

Con el enfoque humanista, la administracion sufre una revolucién conceptual,
esta propuesta resefia que el interés en el método de trabajo, en la organizacién
formal y en los principios de la administracion, ceda prioridad a la preocupacion
por las personas y por los grupos sociales. Hay un cambio de los aspectos técni-
cos y formales, hacia los psicolégicos y sociologicos. Esta teoria surgid gracias
al desarrollo de las ciencias sociales, especialmente de la psicologia y, en parti-
cular, de la psicologia del trabajo. Esta Gltima se caracteriza por pasar por dos
etapas en su desarrollo: a) el analisis del trabajo y de la adaptacion del trabajador
al trabajo, ésta privilegia el aspecto meramente productivo. El objetivo de la
psicologia del trabajo era el analisis de las relaciones humanas que cada tarea
exige a su ejecutante, y una seleccion cientifica de los empleados. Los temas

predominantes son la seleccion de personal, la orientacion profesional, la capaci-
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tacion y los métodos de aprendizaje; b) la adaptacion del trabajo al trabajador, en
esta etapa la psicologia industrial se vuelve hacia los aspectos individuales y so-
ciales del trabajo, que predominan sobre los aspectos productivos. Los temas so-
bresalientes son el estudio de la personalidad del trabajador y del directivo, la
motivacion y los incentivos del trabajo, el liderazgo, la comunicacion y las rela-

ciones interpersonales y sociales dentro de la organizacion.

En realidad, todas las teorias que se ocupan del estudio del liderazgo, presentan
aportes significativos en funcion a sus enfoques en las diferentes organizaciones,
sin embargo, para el presente trabajo sera tomado la propuesta de Bass (2001),
que nos habla de las teorias del liderazgo transaccional, transformacional y ca-
rismatico, en base a las cuales surgen los estilos de liderazgo laissez faire,

transaccional y transformacional.

1.6.4. Estilos de liderazgo
Existen muchos estilos de liderazgo segun los investigadores; pero en el presente

trabajo estamos refiriendo la propuesta de Bass (2001, p. 187), que es la siguiente:

A) Estilo transaccional

El liderazgo transaccional se caracteriza por ser un lider seguidor, aceptan roles y
responsabilidades interconectados para alcanzar las metas designadas, acuerdan
qué es lo que el subordinado debe hacer para obtener la recompensa (material 0 no
material), o evitar la sancién estipulada en el contrato. Los seguidores esperan
que el lider los habilite para lograr un resultado favorable, y sienten que el inter-
cambio es trasparente y justo si las recompensas son distribuidas equitativamente.
Bass plantea las siguientes fases en el ciclo de intercambio o transaccion entre li-
der y subordinado:

- Lider y seguidor perciben cada uno, que el otro tiene un potencial instrumental

para el cumplimiento de sus necesidades o la completacion de una tarea.

- El Lider aclara al seguidor que es lo que debe hacer para completar la transac-

cion para obtener la recompensa material o psicoldgica, o para satisfacer sus
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necesidades. Por otra parte, si la tarea no es completada exitosamente el lider
tomara accion correctiva.
- El empleado recibe una recompensa o evita el castigo, lo que es contingente

con el desempefio acordado.

B) Estilo transformacional

Inicialmente fue propuesto por Burns (1978), quien sostiene que:
El liderazgo transformacional se caracteriza porque los lideres motivan a las
personas para alcanzar las metas de la organizacién, pero también los ayu-
dan a desarrollarse como personas, profesionalmente y moralmente. La
perspectiva transformacional refuerza la idea del lider individual pero esta
posicién ha ido derivando hacia otro tipo de enfoque mas inclusivo y colec-
tivo. Asi, el concepto de liderazgo distribuido ha ido cobrando fuerza, lo que
conlleva revisar la manera en que se concibe el liderazgo en las organiza-

ciones; posteriormente es perfeccionado por Bass.

El estilo de liderazgo transformacional, promueve cambios a dos niveles en la cul-
tura organizacional, a saber: 1) un nivel micro organizacional, en donde produce
cambios en forma directa a las creencias, actitudes y valores de los seguidores (lo
que se ha descrito en el apartado correspondiente a cada influencia transformacio-
nal. 2) a nivel macro-organizacional, producen efectos en la cultura lo que se

desarrollara a continuacion.

C) Estilo Laissez Faire

El liderazgo laissez faire, segin Smith (2001, p. 211):
Es la autoridad esta delegada en sus subalternos para tomar decisiones, es-
perando que estos asuman la responsabilidad por su propia motivacion, guia
y control, siendo de poca ayuda para los seguidores. Con esto se deduce que
el subalterno tiene que ser altamente calificado y capaz de llevar a cabo todo
enfoque con la finalidad de que dicho resultado sea satisfactorio. Por otro
lado, también, se menciona que dicho liderazgo en épocas de la revolucion
industrial fue considerado como una mano invisible que guiaba a la econo-

mia capitalista en beneficio de toda la sociedad. Asi mismo, lo describe co-
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mo un estilo de libertad total en la toma de decisiones grupales o individua-
les con participacion, dejando toda decision a cargo del grupo y sin ningun
control alguno durante el procedimiento de las actividades, solo comenta u
opina si este es mencionado o necesiten de su ayuda. El lider laissez faire no
marca los objetivos ni metas con claridad, también es ineficaz en resolver
los conflictos, evitandolos de cualquier manera, esta inactividad y su orien-
tacion permanente de no cumplir su responsabilidad, su falta completa de
dar direccion al trabajo y de no dar apoyo a sus seguidores, en muchos estu-
dios se han relacionado y de manera constante en forma negativa a variables
de resultado como satisfaccion, efectividad, productividad, cohesion grupal

Yy esfuerzo extra entre otros.

Es un término francés que significa “dejar pasar, dejar hacer o dejarlo ser”, es una
forma no autoritaria, se trata de un enfoque de no intervencion en la gestion, con
la teoria que las personas abandonadas a su propia suerte, sobresalen. EI lider
Laissez-faire interviene solo cuando sea necesario y con la menor cantidad de

control.

En el caso de los directores con este estilo de liderazgo, generalmente prefieren
normas claras y precisas, tienden a no tomar posicion, se mantienen muchas veces
neutros, influyen muy poco en el logro de los objetivos, influyen poco en el clima

laboral.

1.6.5. Habilidades basicas del liderazgo

El lider debe poseer ciertas habilidades basicas para poder conducir e incentivar
a las personas en la organizacién; Cloke (como se cito en Chiavenato, 2001, p.

128), piensa que las siguientes habilidades son propias de un lider:

i) Habilidad de caréacter, con las cuales demuestra integridad por medio
del conocimiento de si mismo, la sensibilidad, la accion basada en valo-
res, el equilibrio personal, el apoyo y el sostén personales, la apertura es-

piritual y la responsabilidad por ser fuente confiable; ii) habilidad para
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las relaciones, con las cuales el lider mantiene interrelaciones con las
personas por medio del didlogo, la inclusién social, el consenso, la bls-
queda de acuerdo, la retroalimentacion constructiva y la solucion de pro-
blemas en colaboracion; iii) habilidad para mediar, con las cuales el lider
transforma los conflictos en oportunidades por medio de la honradez y la
empatia, y resuelve la confrontacion con apoyo y los desacuerdos con va-
lor, el valor dado a la diversidad, la inteligencia emocional, la empatia, la
negociacion basada en intereses y la resolucién de conflictos como fuente
de mediacidn; iv) habilidad de sabiduria, con la cuales el lider aumenta
su comprension de las personas como la imaginacién, la intuicion, el jui-
cio, el raciocinio critico, la resolucién paraddjica de problemas y la ad-
ministracion estratégica revolucionaria como fuente de orientacion de en-
sefianza. El lider debe ser innovador y poseer espiritu emprendedor para
resolver los problemas de manera creativa y obtener ventaja competitiva,;
v) habilidades contundentes, con las cuales el lider motiva a las personas
para actuar, involucrando a otras personas, creando alianzas con talentos,
inspirando la pasién y delegando autoridad y responsabilidad a las perso-
nas; vy, vi) habilidades para la accidn, con las cuales el lider compromete
a las personas para alcanzar resultados sobresalientes o importantes, co-
mo la dedicacion a la responsabilidad, la autocritica, la preocupacion por
la calidad, el compromiso, la perseverancia y los resultados evaluados

como fuente impulsora.

Como apreciamos, estas seis habilidades son eminentemente conductuales, re-
presentan un conjunto de acciones y comportamientos identificables que el lider
debe desempefiar y que conducen a determinados resultados. Las habilidades
del lider no pueden ser fragmentadas ni separadas unas de otras, deben estar
reunidas y entrelazadas para proporcionar mayor integracién y fuerza de conjun-

to.

1.6.6. Liderazgo y administracion
Hay muchos estudiosos que piensan que la teoria del liderazgo ha perdido el lider,

en la administracion sobre todo la pablica, es increible ver en las organizaciones
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se descuida hacer una seleccion de los directivos o gerentes en base a su conoci-
miento y experiencia, asi como también a sus competencias, habilidades, conduc-
tas y demas aspectos esenciales relacionadas a la calidad de las personas como se-
res humanos y profesionales; existe una gran demanda por escoger a los mejores
lideres para guiar y motivar al grupo de trabajo, para asi estar todos encaminados
hacia una meta en comun y lograr los objetivos organizacionales; al respecto, Go-

leman, citado por Abiantun (2013), afirma:

Hoy se agrupan las competencias globales necesarias para describir un lider
de nivel superior en tres categorias, las cuales son las habilidades técnicas
puras como contabilidad y planeamiento de negocios; las habilidades cog-
noscitivas como razonamiento analitico; y competencias demostrativas de
inteligencia emocional como la habilidad de trabajar con otros y la efectivi-
dad en el liderazgo del cambio (p. 16).

Para la Facultad de administracion, el liderazgo en el escenario de la administra-
cién es abordado desde dos perspectivas: a) el lider como sujeto, orientado a com-
prender las variables intraindividuales que caracterizan a los lideres y como las
mismas se modifican y ajustan a través de la experiencia laboral y los procesos de
formacion. Es desde esta perspectiva que se estudian los rasgos de personalidad
del lider, sus recursos emocionales, afrontamiento al estrés, habilidades comunica-
tivas, entre otras; y 2) El liderazgo como proceso, desde esta perspectiva se anali-
zan cuestiones tales como los estilos de liderazgo y sus relaciones con el clima or-
ganizacional, cultura, resiliencia de los seguidores, calidad de vida en el trabajo,
bienestar y riesgos psicosociales percibidos, y la relacion con los elementos cons-

titutivos de la gestion del conocimiento. Barbosa, Mihi y Noguera (2013, p. 72).

1.6.7. Gestion de recursos humanos

A partir de los afios “70 se comienza a hablar de Administracion de Recursos
Humanos. Las personas son un recurso, un capital que la empresa debe obtener,
cuidar, asignar y rentabilizar. La idea de capital humano, tal como propone
Chiavenato (2002, p. 268), la administracion de recursos humanos comienza a
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reflejar un flujo, desde las actividades previas a la contratacion (como disefio de
cargos, perfiles) pasando por la incorporacion, el desarrollo y la mantencién. Por
su parte Drucker (1999, p. 39), habla sobre la importancia del conocimiento y la
gestion de las personas, planteando en primer lugar que la idea que las personas
dependen de la organizacion tiene que ser mirada de otra manera, pues en plena
época del conocimiento méas bien parece al reves, la organizacion compite por
personal que desee unirsele de manera voluntaria. Por ello, las organizaciones
tienen que aprender a atraer, mantener, reconocer, recompensar, motivar, servir
y satisfacer a las personas, las que elegiran trabajar en otra organizacion; esto

supone un desafio al liderazgo, el que no consiste en mandar sino, en inspirar.

1.6.8. Liderazgo escolar

Si bien es cierto que el liderazgo tiene ya un indiscutible asentamiento tedrico en
los sistemas educativos internacionales, Danielson y Murillo, citado por Iranzo-
Garcia (2018, p. 54), afirman: “se reconoce, que en la practica, las estructuras
organizativas escolares son lugares complejos en los que aprender a liderar de
forma colaborativa requiere competencias comprensivas, estratégicas y actitudi-

nales”. Algunas caracteristicas importantes son las siguientes:

- Consideracion individual, consiste en dedicar tiempo y atencién a las nece-
sidades y diferencias individuales de las y los profesores esto quiere decir
que la relacion y la comunicacion es personalizada.

- Tolerancia psicolégica, el permanecer periodos largos y constantes en un
centro educativo hace que los docentes generen grandes dosis de ansiedad,
entre ellos mismo y con sus alumnos, a lo cual se le denomina espacio de in-
teraccion turbulenta. Bajo este clima, es fundamental que el lider no solo
posea, sino manifiesta grandes dotes de empatia para que pueda manejar el
conflicto y la tension de una mejor manera. Este liderazgo tiene como uno
de los pilares fundamentales, el crecimiento integral de la persona.

- Liderazgo compartido, fundamentado en la cultura de la participacion, el li-
der crea condiciones para que sus comparieros colaboren con €l en la defini-

cion de la mision, les hace participes de su vision y crea un consenso sobre
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los valores que deben dar estilo a la organizacion. Ademas él busca sobresa-

lir o recibir todo el mérito de los logros obtenidos por el sistema.

Para Barrios-Aros, Iranzo-Garcia y Garcia (2013), las competencias para la fun-

cién directiva serian:

- ldentificar y establecer politicas y finalidades del centro, es decir, marcar

direccién a partir de la autoevaluacion institucional colegiada.
- Focalizar la atencion sobre ensefianza y aprendizaje de toda la comunidad.

- Establecer un corpus de relaciones interpersonales que aumenten la parti-
cipacion dentro y fuera de la comunidad educativa y permitan redes de co-

laboracion, trabajo en equipo y coliderazgo en el seno de la institucion.
- Fortalecer relaciones externas con el entorno mas amplio.

- Demostrar la capacidad para la resoluciéon de problemas o de situaciones
complejas en las que no es suficiente aplicar una serie de pasos preestable-
cidos o reglas cerradas, sino que implican juicio critico y pensamiento

creativo e innovador.

- Tener competencia comunicativa en sentido amplio: comunicacion u habi-

lidades sociales y personales.

Por su parte, Perrenoud (2007, p. 76), afirma que los directivos deben demos-

trar tener las siguientes competencias:

- Elaborar proyectos en equipo y construir representaciones comunes

- Impulsar un grupo de trabajo y dirigir reuniones.

- Formar y renovar equipo pedagogico.

- Confrontar situaciones complejas, practicas y problemas profesionales y
analizarlos conjuntamente.

- Hacer frente a crisis 0 conflicto que se presentan entre actores y agentes

educativos.
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1.6.9. Definicion de términos basicos

Liderazgo

Neologismo derivado de lider. Funcién realizada dentro del grupo por el lider, en
algunos casos con ribetes carismaticos. Accion de mover a la gente en una direc-
cién por medios no coercitivos (Ander-Egg, 1997).

Estilo de liderazgo

Segun Ayoub (2010, p. 65), un estilo es una manifestacion categorica, coherente y
consistente. A traves de estas, los lideres muestran su imagen real en el entorno
que los rodea. No obstante, los estilos del liderazgo son desarrollados por lo actos
y comportamientos de los lideres, quienes a veces puede influenciar a los miem-
bros de la organizacion. Ademas agrega que los estilos del liderazgo son los re-

sultados del comportamiento que muestran las personas que lideran una organiza-

cion o similares a ella.

1.6.10. Hipotesis
El estilo de liderazgo predominante de los directores de las Unidades de Gestion

Educativa Local — UGELSs de la region Amazonas, es el transaccional.
1.6.11. Variables de estudio
Estilo de liderazgo

Operacionalizacion de variables

Variable |Dimensiones Indicadores Escala Tecnica e
Instrumento

Me ayuda siempre que me esfuerce.
S_e decide a actuar solo cuando las cosas estan fun- . Observacion
cionando mal. Likert

Estilo de | Transac- | Pone toda su atencion en la busqueda y manejo de

) ) errores, quejas y fallas en el aprendizaje. Nunca

liderazgo | cional Le cuesta comprometerse cuando surge alguna si- | © P _
tuacion importante. Cuestio-
Expresa sus ideales y creencias mas significativas. nario
Cuando existen problemas trata de resolverlos de | Rara
distintas formas. vez
Hace que sus colegas se sientan orgullosos de su | 2 ptos
trabajo
Aclara y especifica la responsabilidad de cada do-
cente, para lograr los objetivos institucionales.
Generalmente habla sin tener esperanza que se lo- | 5
gren las metas institucionales.
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Variable

Dimensiones

Indicadores

Escala

Técnica e
Instrumento

Trans-
forma-

cional

Laissez

Faire

Traza objetivos claros para guiarnos a realizar las
actividades que contribuyan a la mejora de la educa-
cion.

No considera pertinente dedicar tiempo adicional
para orientar fuera de la institucion educativa.

Me trata como persona individual y no como perso-
na integrante de una institucion educativa.

Toma acciones frente a los problemas, solo si se
han vuelto frecuentes o graves

Hace que resolvamos las dificultades, basandonos
en el analisis o el razonamiento.

Toma en cuenta las consecuencias positivas y nega-
tivas en las decisiones adoptadas

Realiza un seguimiento de todos los errores que se
producen en la institucién educativa.

Pone especial empefio en el analisis cuidadoso de
los problemas, antes de actuar.

Construye un objetivo compartido y estimulante,
para la institucion educativa, con una visiéon de
futuro.

Nos ayuda a mirar los problemas institucionales
desde distintos puntos de vista.

Nos ayuda a desarrollar nuestras fortalezas.

No nos propone nuevas formas de gestionar logros
institucionales.

Piensa mucho la respuesta a asuntos urgentes, aun-
gue impligue demora.

Muestra su satisfaccion por los logros institucionales.

Le es dificil tomar y compartir riesgos en las deci-
siones adoptadas.

Tengo poca confianza en sus juicios y en sus deci-
siones.

Contribuye a aumentar la confianza en mi mismo.

No acostumbra a evaluar las consecuencias de sus
decisiones adoptadas

Conoce el nivel de las capacidades docentes y bus-
ca desarrollarlas mediante diversas estrategias.

Aclara lo que recibiremos a cambio del esfuerzo
laboral.

En general, no detecta ni corrige errores ni fallas.

Sus palabras no se contradicen con sus hechos.

Segun su punto de vista, el profesor es un modelo a seguir.

Le es dificil orientarnos a metas de aprendizaje que
se pueda lograr.

Su gestion se orienta a guiar el trabajo para el desa-
rrollo escolar y comunal.

Se interesa y corrige o soluciona de inmediato, los
errores que se producen en la escuela.

En general, no coordina el trabajo escolar, salvo

que le digamos que nos oriente.

veces
3 ptos

A
menudo|
4 ptos

Frecuen
temente
5 ptos
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Variable

Dimensiones

Indicadores

Escala

Técnica e
Instrumento

Generalmente prefiere no tomar decisiones relacio-
nadas con sus funciones.

Muestra interés por lo valioso de los aportes de los
docentes, para resolver problemas educativos.

No le interesa conocer las necesidades académico
profesionales que tienen mis colegas.

Nos muestra los beneficios que tendremos al lograr
las metas del colegio.

Se da cuenta lo que necesitamos y esta dispuesto a
ayudarnos.

Nos informa sobre las fortalezas que tenemos como
organizacion escolar.

Administra al personal directivo y docente en fun-
cién a las necesidades institucionales.

Siempre que sea necesario, nos escucha y comunica
lo que obtendremos como mérito por el trabajo
destacado.

No cree tan necesaria la retroalimentacion aun
cuando el caso lo requiera.

Trata de dirigir su sector colegiadamente creando
las condiciones para que los problemas se perciban
como oportunidades para aprender nuevas cosas.

Me ayuda siempre que me esfuerce.
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2.1.

2.2.

Il. MATERIAL Y METODO

Disefio de investigacion

El tipo de investigacion para determinar la predominancia del estilo de liderazgo
de directores de las unidades de gestion educativa local UGELSs, de la region
Amazonas, y de todas sus provincias, durante el afio 2018; es descriptivo (Naupas,

Mejia, Novoa y Villagomez, 2013).

El esquema es el siguiente:

e

Donde:
M: Muestra de estudio
O: Observacion

Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion y la muestra fue determinada en funcion a la propuesta de Hernan-
dez, Ferndndez y Baptista (2010).

Poblacion

La poblacién de estudio estuvo conformada por docentes de Educacion Basica
Regular, que actualmente laboran en las diferentes provincias de la jurisdiccién
regional de Amazonas. Dada la naturaleza de la poblacién de docentes, no se tra-
bajo con la poblacion objetiva, sino con la poblacion accesible (Ary, 1987, p.

206), de acuerdo al siguiente detalle:

N° UGEL N° docentes
01 Chachapoyas 122
02 Luya 122
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03 | Rodriguez de Mendoza 92
04 | Bagua 92
05 | Utcubamba 92
06 | Condorcanqui 92
07 | Bongara 122
08 | Imaza 66

TOTAL 800

Fuente: Direccion Regional de Educacién de Amazonas, 2017

Muestra y muestreo
La muestra fue calculada mediante el método de muestreo probabilistico (Her-

nandez, Fernandez y Baptista, 2010) y se utilizo la siguiente formula.

B NZ*P(1—P)
 (N—1)E2+22P(1—P)

T

B 800 * (1.96) = 0.5(0.5)
~ (799) = (0.05)% 4+ (1.96)2 = (0.5)(0.5)

]

800 =3.8416 = 0.25
n=
799 « 0.0025 + 3.8416 = 0.25

768,32
n=
1.9975 + 09604

768.32
n=
29579

n =260

La muestra estuvo conformada por 260 docentes de educacion basica regular,

distribuidos de la siguiente manera.
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N° UGEL N° docentes

01 | Chachapoyas 40

02 | Luya 40

03 | Rodriguez de Mendoza 30

04 | Bagua 30

05 | Utcubamba 30

06 | Condorcanqui 30

07 | Bongara 40

08 | Imaza 20
TOTAL 260

Fuente: Direccion Regional de Educacién de Amazonas, 2017

2.3. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a. Método

En el proceso de desarrollo de la presente investigacion se utilizaron una variedad
de métodos, siendo los més relevantes los siguientes: inductivo, deductivo, anali-
tico y sintético (Mejia, 2013).

El método inductivo fue utilizado en la elaboracion de las bases tedricas, cuando
se ha realizado el andlisis de la informacién tedrica relacionada con la variable de

estudio de la investigacion.

El método deductivo fue utilizado basicamente en el proceso de elaboracion de la
realidad problematica, cuando se hace el estado en cuestion de la variable; y, tam-
bién se utilizo en la sistematizacion de la informacion relacionada con la teoria

encontrada en la caseria bibliogréafica.

El método analitico ha sido utilizado principalmente en el todo el proceso del tra-
bajo de campo que incluye la recoleccion de datos, el procesamiento estadistico
de los resultados, la interpretacion de los hallazgos, asi como también en la pre-

sentacion de los cuadros y las figuras.
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Se utilizé el método sintético principalmente en la elaboracion de las conclusio-

nes, también en las recomendaciones consideradas en la investigacion.

b. Técnica

Para la sistematicidad de la investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:
La técnica del fichaje, para recoger la informacidn pertinente en todo el proceso

de investigacion.

La observacion para medir la variable de estudio: estilo de liderazgo predomi-
nante de los directores de las Unidades de Gestion Educativa Local — UGELSs, de
la region Amazonas, desde la percepcion de los docentes de educacion bésica

regular, de los tres niveles educativos.

c. Instrumento

En el trabajo de investigacion se ha utilizado el instrumento validado por Mau-
reira (2004), denominado cuestionario de los estilos de liderazgo, cuya descrip-

cion es la siguiente:

El cuestionario consta de 46 items con escala tipo Likert, que va desde la escala

valorativa “nunca” hasta “frecuentemente”, tal como se indica:

Escala valorativa

Nunca Rara vez A veces | A menudo | Frecuentemente

1punto | 2puntos | 3 puntos | 4 puntos 5 puntos

Las preguntas, reactivos o items fueron elaborados de acuerdo a las dimensiones

de la variable de estudio, como se detalla:
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Dimensiones del Preguntas
estilo de liderazgo
Transaccional 1,8,23,29,44,3,16,35,2,13,36,45
Transformacional 5,10,34,39,15,24,31,7,25,32,9,18,26,33,40,
11,12,28,41,20,42,6,14,17,19,21,27,38,46
Laissez Faire 4,43,22,30,37

2.4 Procesamiento de datos

Los datos obtenidos en el trabajo de campo, para su procesamiento fueron codi-
ficados de manera sistematica, respetando las dimensiones y los indicadores de
la variable; en seguida, los datos fueron presentados en tablas y figuras, procesa-
dos en el paquete de Microsoft Excel; luego, explicados de acuerdo a las res-

puestas que dieron los encuestados, posteriormente fueron interpretados.
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I11. RESULTADOS

Se presenta, en seguida, los resultados obtenidos del procesamiento y analisis estadisti-

co de los datos en relacién al trabajo de investigacion relacionado con la predominancia

del estilo de liderazgo de los directores de las Unidades de Gestién Educativa Local —

UGELSs de la region Amazonas.

Tabla 1. Percepcion de los docentes de educacion basica regular respecto al estilo de

liderazgo por dimensiones, de los directores de las unidades de gestion educativa local,

Amazonas-2018

Estilo de lide- Transaccional

Transformacional Laissez Faire

razgo Cantidad %

Cantidad % Cantidad %

Deficiente 165 63 166 64 195 75
Eficiente 95 37 94 36 65 25
Total 260 100 260 100 260 100
Fuente: Base de datos del instrumento
75%
37%  36%

Deficiente

Eficiente

m Transaccional m Transformacional mLaissez Faire

Figura 1 Percepcion de los docentes de educacion bésica regular respecto al estilo de

liderazgo por dimensiones, de los directores de las unidades de gestién educativa local,

Amazonas-2018
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Del 100% de docentes, el 63% dice que el estilo de liderazgo de los directores en su

dimension Transaccional segun su percepcion es Deficiente y el otro 37% eficiente.

Del 100% de docentes, el 64% dice que el estilo de liderazgo de los directores en su

dimensién Transformacional segln su percepcion es Deficiente y el otro 36% eficiente.

Del 100% de docentes, el 75% dice que el estilo de liderazgo de los directores en su

dimension Laissez Faire segln su percepcion es Deficiente y el otro 36% eficiente.

Tabla 2. Percepcion de los docentes de educacion basica regular segun tipo de vinculo

laboral respecto al estilo de liderazgo, de los directores de las unidades de gestion edu-

cativa local, Amazonas-2018.

Estilo de Nombrado Contratado Total

Liderazgo Cantidad %  Cantidad % Cantidad %
Deficiente 73 28.1 77 29.6 150 57.7
Eficiente 57 21.9 53 20.4 110 42.3
Total 130 50.0 130 50.0 260 100.0
Fuente: Base de datos del instrumento

2810  29:6%
21.9%

Deficiente

Eficiente

B Nombrado ® Contratado

Figura 2. Percepcion de los docentes de educacion basica regular segun tipo de vinculo

laboral respecto al estilo de liderazgo, de los directores de las unidades de gestion edu-

cativa local, Amazonas-2018



Del 50% de docentes nombrados, el 28.1% dice que el estilo de liderazgo de los directo-
res segun su percepcion es Deficiente y el otro 21.9% Eficiente, mientras que el otro
50% de los docentes contratados, el 29.6% dice que es Deficiente y el otro 20.4% efi-

ciente.

Tabla N° 3. Percepcion de los docentes de educacion basica regular segun nivel educa-
tivo respecto al estilo de liderazgo, de los directores de las unidades de gestion educati-

va local, Amazonas-2018

Estilo de lide- Inicial Primaria Secundaria Total

razgo Cantidad 9% Cantidad % Cantidad % Cantidad %

Deficiente 54 20.8 61 235 35 135 150 57.7
Eficiente 25 9.6 46 17.7 39 150 110 423
Total 79 30.4 107 41.2 74 285 260 100

Fuente: Base de datos del instrumento

23.5%

17.7%

Deficiente Eficiente
Hlnicial ™ Primaria ™ Secundaria

Figura 3. Percepcion de los docentes de educacién basica regular segun nivel educativo
respecto al estilo de liderazgo, de los directores de las unidades de gestion educativa
local, Amazonas-2018
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Del 30.4% de docentes de inicial, el 20.8% dice que el estilo de liderazgo de los directo-
res segun su percepcion es Deficiente y el otro 9.6% Eficiente; el 41.2% de los docentes
de primaria, el 23.5% dice que es Deficiente y el otro 17.7% eficiente; mientras que el
otro 28.5% de docentes de secundaria, el 13.5% dice que es Deficiente y el otro 15.0%

eficiente.

Tabla N° 4. Percepcion de los docentes de educacion bésica regular segin zona de
desempefio respecto al estilo de liderazgo, de los directores de las unidades de gestidn

educativa local, Amazonas-2018

Exilla i Rural Urbano Total

liderazgo Cantidad %  Cantidad %  Cantidad %
Deficiente 72 27.7 78 30.0 150 57.7
Eficiente 55 21.2 55 21.2 110 42.3
Total 260 48.8 133 51.2 260 100

Fuente: Base de datos del instrumento

30%

21.2% 21.2%

Deficiente Eficiente
mRural mUrbano

Figura 4. Percepcion de los docentes de educacion bésica regular segin zona de desem-
pefio respecto al estilo de liderazgo, de los directores de las unidades de gestion educa-

tiva local, Amazonas-2018
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Del 48.8% de docentes de la zona rural, el 27.7% dice que el estilo de liderazgo de los
directores segun su percepcion es Deficiente y el otro 21.2% Eficiente, mientras que el

otro 51.2% de docentes de la zona urbana, el 30% dice que es Deficiente y el otro

21.2% eficiente.
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IV. DISCUSION

Después del procesamiento estadistico de los datos obtenidos, sobre la investigacion
referida a la predominancia del estilo de liderazgo de los directores de las Unidades de
Gestion Educativa Local — UGELSs de la region Amazonas, se puede colegir lo siguien-

te:

En lo que se refiere a la percepcion de los docentes de educacion bésica regular respecto
al estilo de liderazgo de los directores de las Unidades de Gestion Educativa Local, de
la region Amazonas con sede en cada provincia y adicionalmente de la UGEL IBIR, de
la zona de Imaza, se aprecia que hay predominancia del estilo laissez faire, con un 75%
mientras que con un porcentaje menor se encuentran los estilos de liderazgo transaccio-
nal y transformacional con 63.5%, existiendo un empate estadistico. Los resultados
muestran que no existe similitud con la investigacion de Ayoub (2010), titulada “Estilos
de liderazgo y sus efectos en el desempefio de la administracion pablica mexicana”,
realizada en la universidad autonoma de Madrid; quien concluye que, los resultados
demuestran que los tres estilos de liderazgo objeto de esta investigacion no son exclusi-
vos de alguna de las categorias jerarquicas expresadas, Sino que se encuentran presentes
en cualquiera de ellas. Asi mismo es posible que estos datos permitan explicar en cierta
medida por qué el estilo transformacional es utilizado con mayor frecuencia en el sector
publico que el transaccional o que el estilo pasivo-evasivo. Se trata de funcionarios con
buen nivel educativo y de mediana edad. Los funcionarios de los 6rganos intermedios
del Ministerio de Educacidn, en la jurisdiccion regional y provincial, segun la dptica de
los profesores de educacion basica regular, no estan preparados para liderar la educa-
cién en su jurisdiccién, dado que la mayoria de ellos muestran tener un estilo de lide-
razgo laissez faire, que es el liderazgo menos recomendado para avizorar el tan ansiado

desarrollo educativo.

Segun la apreciacion de los docentes, teniendo en cuenta el tipo de vinculo laboral con
el Ministerio de Educacion, nombrado o contratado, el 73% de los profesores nombra-
dos dicen que los directores dirigen deficientemente las UGELSs, elevandose este resul-
tado al 77% en el caso de los docentes contratados; este resultado estd directamente re-

lacionado con el malestar que genera cada afio en los docentes los procesos de seleccion
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y evaluacion de docentes para contrato, situacion que difiere de los docentes nombrados
quienes por su misma condicion laboral, tienen estabilidad en sus instituciones educati-
vas. Este resultado muestra similitud con la investigacion de Sorados (2010), sobre la
influencia del liderazgo en la calidad de la gestion educativa, realizada en la Universi-
dad Nacional Mayor de San Marcos; quien concluye que existe el 95% de probabilidad
que el liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la gestion educativa de
las instituciones educativas de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL 3 de Li-
ma, en el periodo de marzo a mayo de 2009. La dimension que mas influye en la calidad

de la gestion educativa es el pedagogico.

Después del analisis de los resultados en funcion al nivel educativo de desempefio o
especialidad de los docentes que formaron parte de la muestra, el 58% refiere que el
liderazgo de los directores es deficiente, siendo més marcado el descontento en la ges-
tion de los directores, de parte de los profesores de educacion primaria, con un 24%.
Hallazgo que coincide con el trabajo de investigacion de Quiroz y Caro (2012), realiza-
ron una investigacion sobre: Nivel de liderazgo de los directores de educacién bésica
regular de la provincia de Luya; quienes concluyen que el nivel de liderazgo de los di-
rectores de educacion basica regular de la provincia de Luya, es medio, el 59% de suje-
tos involucrados en el estudio, se ubican en el nivel medio, esto implica que la gestion
al frente de sus instituciones educativas presentan debilidades que no les permite ser
consideradas a sus instituciones educativas como exitosas; existe relacion directa entre
estos dos resultados, dado que la administraciéon publica en similar en cualquier instan-
cia, sea en un Organo intermedio 0 en una institucion educativa, cumplen funciones si-
milares como planificar, organizar, dirigir, evaluar y controlar, entonces se puede decir

que tiene sustento la comparacion precisada.

Finalizando, se aprecia que, segun la percepcion de los docentes de educacion bésica
regular seguin zona laboral: rural o urbana, respecto al estilo de liderazgo, de los directo-
res de las unidades de gestién educativa local de la region Amazonas, se evidencia un
elevado descontento con la deficiente gestion de los directores, como, dado que aproxi-
madamente el 58% refiere que la gestion es deficiente; y la mayoria de ellos, es decir el
30% laboran en la zona urbana; resultado que es congruente con la realidad, dado que

los profesores mas responsables y con mayor capacidad de critica se encuentran en la
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ciudad, mientras que en la zona rural se aprecia una pasividad y conformismo en el per-
sonal docente, sobre todo debido al escaso trabajo de acompafiamiento, supervision y
capacitacion realizado por los especialistas de las direcciones regionales de educacion y

las unidades de gestion educativa local.
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V. CONCLUSIONES

Después de realizada la presente investigacion, se ha llegado a las conclusiones que a

continuacion se indica:

- Enlo que se refiere a la percepcion de los docentes de educacion basica regular
respecto al estilo de liderazgo de los directores de las Unidades de Gestion Edu-
cativa Local, de la region Amazonas con sede en cada provincia y adicionalmen-
te de la UGEL — IBIR (Intercultural Bilingtie Rural, ubicada en la zona de Ima-
za, y que administra a las instituciones educativa Awajun, se aprecia que hay
predominancia del estilo laissez faire, con un 75% mientras que con un porcenta-
je menor se encuentran los estilos de liderazgo transaccional y transformacional

con 63.5%, existiendo un empate estadistico.

- Laapreciacion de los docentes, teniendo en cuenta el tipo de vinculo laboral con
el Ministerio de Educacién, nombrado o contratado, el 73% de los profesores
nombrados dicen que los directores dirigen deficientemente las UGELS, elevan-
dose este resultado al 77% en el caso de los docentes contratados; este resultado
esta directamente relacionado con el malestar que pasan cada afio en los docen-
tes cuando tienen que ser sometidos a evaluacion para contrato, procesos que

generalmente estan cargados de falta de objetividad y transparencia.

- Después del analisis de los resultados en funcion al nivel educativo de desempe-
fio o especialidad de los docentes que formaron parte de la muestra, el 58% re-
fiere que el liderazgo de los directores es deficiente, siendo mas marcado el des-
contento en la gestion de los directores, de parte de los profesores de educacion

primaria, con un 24%.

- Segun la percepcion de los docentes de educacion basica regular de acuerdo a la
zona de desempefio, rural o urbana, respecto al estilo de liderazgo de los directo-
res de las unidades de gestion educativa local de la region Amazonas, se eviden-
cia que el mayor descontento con la deficiente gestidn de los directores, con un

58% que no esta de acuerdo con el tipo de gestion; siendo mayor el porcentaje
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del descontento en la zona urbana con un 30%, resultado totalmente congruente
con la realidad, dado que generalmente en la zona urbana se encuentran laboran-
do los docentes mas calificados y que se desempefian mejor, esto hace que ten-
gan mayor capacidad de andlisis y critica relacionada al sector educacion, y mas
directamente relacionado a la administracion de la educacion como es en este

Caso.
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VI. RECOMENDACIONES

Los resultados expresados en las conclusiones de la presente investigacion, nos permi-

ten plasmar las siguientes recomendaciones:

Al Ministerio de Educacion

- Cambiar la reglamentacion para la seleccion de los directores de las Unidades de
Gestion Educativa Local — UGELSs, dada la complejidad del sector educacion, las
evaluaciones para la seleccion de los directores tiene que ser méas objetiva y trans-
parente, sin la participacion de las gobernaciones regionales, que generalmente
priorizan lo politico sobre lo técnico.

- Que capaciten a los directores de las UGELSs, en las areas administrativa, institu-
cional y pedagdgica, que inspiren autoridad y confianza en los docentes de las ins-
tituciones publicas, para garantizar el liderazgo de los directores.

A la Direccion Regional de Educacion de Amazonas

- Que cumplan su rol de supervision y control a las diferentes Unidades de Gestion
Educativa Local — UGELSs para verificar el cumplimiento de sus funciones, sobre
todo en el aspecto pedagdgico para acercar mas al funcionario con los docentes de

las instituciones educativas.

A los directores de las Unidades de Gestion Educativa Local
- Que asuman sus funciones y responsabilidades con liderazgo de preferencia
transaccional y transformacional que constituyen los mas recomendables para la

administracion de tan importante sector nos referimos a la educacion.
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CUESTIONARIO

OBJETIVO. Diagnosticar la predominancia del estilo de liderazgo en la gestion de los
directores de las Unidades de Gestion Educativa Local de la region Amazonas.

INDICACIONES. Estimado/a director/a, profesor/a, responde al siguiente cuestionario eligiendo una de
las opciones de los items cerrados u opciones de la escala que se presenta, sé honesto/a con tus respuestas
para dar mayor validez y confiabilidad al presente instrumento de recoleccién de datos. Gracias

I. Datos generales
2L UGEL:.....ooii 2.2. Cargo: Profesor/fa( ) Director/a( )

2.3. Condicion laboral: Nombrado/a( )  Contratado/a( ) 2.4, Zona laboral: Rural( ) Urbana( )
2.5. Titulo/grado més alto: Profesor/a( ) Licenciado/a( ) Magister( ) Doctor/a( )
2.6. Género: Masculino( ) Femenino( )  2.7. Nivel: Inicial( ) Primaria( ) Secundaria( )

I1. Instrumento de recoleccién de datos

ESCALA VALORATIVA

1.NUNCA [2.RARAVEZ |[3.AVECES |4.AMENUDO] 5. FRECUENTEMENTE

INDICADORES

w
O
>
>

1 | Me ayuda siempre que me esfuerce. 1

N

Se decide a actuar sélo cuando las cosas estan funcionando mal. 1

w

Pone toda su atencién en la bldsqueda y manejo de errores, quejas y
fallas en el aprendizaje.

[EY

Le cuesta comprometerse cuando surge alguna situacion importante.

Expresa sus ideales y creencias mas significativas.

Cuando existen problemas trata de resolverlos de distintas formas.

Hace que sus colegas se sientan orgullosos de su trabajo

o|N[o|o|
NN N NN NN

NN NN N N [N oM
w |wlwlwlwl w |wlw
o |a|lo|ala|l o |afo;

e e i

Aclara y especifica la responsabilidad de cada docente, para lograr los
objetivos institucionales.

9 | Generalmente habla sin tener esperanza que se logren las metas insti-
tucionales.

10 | Traza objetivos claros para guiarnos a realizar las actividades que con-
tribuyan a la mejora de la educacion.

11 | No considera pertinente dedicar tiempo adicional para orientar fuera
de la institucion educativa.

12 | Me trata como persona individual y no como persona integrante de una
institucion educativa.

13 | Toma acciones frente a los problemas, solo si se han vuelto frecuentes
0 graves

14 | Hace que resolvamos las dificultades, basandonos en el analisis o el
razonamiento.

15 | Toma en cuenta las consecuencias positivas y negativas en las decisio-
nes adoptadas

16 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen en la
institucion educativa.

17 | Pone especial empefio en el analisis cuidadoso de los problemas, antes
de actuar.

18 | Construye un objetivo compartido y estimulante, para la institucion
educativa, con una vision de futuro.
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INDICADORES ESCALA

19 | Nos ayuda a mirar los problemas institucionales desde distintos puntos 1 1203la |5
de vista.

20 | Nos ayuda a desarrollar nuestras fortalezas. 1 |2|3|4 |5

21 | No nos propone nuevas formas de gestionar logros institucionales. 1 [2|/3|4 |5

22 | Piensa mucho la respuesta a asuntos urgentes, aunque implique demo- 1 1213la |5
ra.

23 | Muestra su satisfaccion por los logros institucionales. 1 |12|3|4 |5

24 | Le es dificil tomar y compartir riesgos en las decisiones adoptadas. 1 12|3|4 |5

25 | Tengo poca confianza en sus juicios y en sus decisiones. 1 |2|3|4 |5

26 | Contribuye a aumentar la confianza en mi mismo. 1 ]12|3|4 |5

27 l(;lo acostumbra a evaluar las consecuencias de sus decisiones adopta- 1 1203la |5

as

28 | Conoce el nivel de las capacidades docentes y busca desarrollarlas 1 1213la |5
mediante diversas estrategias.

29 | Aclara lo que recibiremos a cambio del esfuerzo laboral. 1 12|3|4 |5

30 | En general, no detecta ni corrige errores ni fallas. 1 |2|3|4 |5

31 | Sus palabras no se contradicen con sus hechos. 1 |2|3|4 |5

32 | Segln su punto de vista, el profesor es un modelo a seguir. 1 ]12|3|4 |5

33 | Le es dificil orientarnos a metas de aprendizaje que se pueda lograr. 1 ]12|3|4 |5

34 | Su gestion se orienta a guiar el trabajo para el desarrollo escolar y 1 1203la |s
comunal.

35 | Se interesa y corrige o soluciona de inmediato, los errores que se pro- 1 1213la |5
ducen en la escuela.

36 | En ger_leral, no coordina el trabajo escolar, salvo que le digamos que 1 1203la |s
nos oriente.

37 G_eneralmente prefiere no tomar decisiones relacionadas con sus fun- 1 1213la |5
ciones.

38 | Muestra interés por lo valioso de los aportes de los docentes, para re- 1 1203la |5
solver problemas educativos.

39 | No le interesa conocer las necesidades académico profesionales que 1 1213la |5
tienen mis colegas.

40 N_os muestra los beneficios que tendremos al lograr las metas del cole- 1 1203la |5
gio.

41 | Se da cuenta lo que necesitamos y esta dispuesto a ayudarnos. 1 ]12|3|4 |5

42 :\los informa sobre las fortalezas que tenemos como organizacion esco- 1 1203la |5
ar.

43 | Administra al personal directivo y docente en funcién a las necesida- 1 1203la |s
des institucionales.

44 | Siempre que sea necesario, nos escucha y comunica lo que obtendre- 1 1203la |5
mos como mérito por el trabajo destacado.

45 No_ cree tan necesaria la retroalimentacion aun cuando el caso lo re- 1 1203la |s
quiera.

46 | Trata de dirigir su sector colegiadamente creando las condiciones para
gue los problemas se perciban como oportunidades para aprender nue- |1 | 2|34 |5
vas c0sas.

Fuente: Validado por Maureira
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CUESTIONARIO

OBJETIVO. Diagnosticar Ia predominancia del estilo de liderazgo en |a gestida de los directores |
| de las Unidades de Gestion Educativa Local de la region Amazonas.

S

“
rlNDICACIONES. Estimada/n directoria, grofesoesa, respamde ol siguiente cuestionario eligiendo una de

125 apcianes de ks Bems cerracos u opciones de fa escals que se presenta, 54 hanestoda con tuy rEspucstas

) para dar mayor valider y confiabilidad al preserce instrumnento de recolecsicn de atas, Grache J
I Datos generales
2.1.UGEL:. CRACKAROYAS . 2.2, Cargo: Profesor/sl ) Directara( )

2.3. Condicidn laboral; Nombrodo‘a(y)  Contratade'al )  2.4. Zona laboral: Rurall ) Urbana(>)

2.5. Titula/grado mas alto: Profesor'sl )  Licenciadoal ) Magister(X) Doctor'al )

2.6. Género: Masculino() ) Femenino( ) 2.7. Nivel: Inicial{ ) Primaria{ %) Secundarial )
1. Instrumento de recoleccion de dates

ESCALA VALORATIVA
ILNUNCA | 2. RARA VEZ 3. A VECES | 4. A MENUDO | 5. FRECUENTEMENTE
ESC £5
2 X
2 | Se decide & actoar solo cuando ks cosas estén funcionando mal. ¥alz s |s
3 | Pone toda su atencidn en la bdsqueda v mangjo de errores, guejas y fallas en el .
spreodizaje. 11X13 |4 |5
4 | Le cuests comprometerse cuando sunge alguna situacién importante, m 314 |5
5 | Expresa sus ideales y creencias mds significativas. 1113 |4 |5
6 | Cuando existen problemas trata de resolverlos de distintas formas, 11213 |4 |X]
7 | Hace que sus colegas se sientan orgulloses de su trahajo 1213 |4 |
8 | Aclara y especifica ln responsabilidad de cada docenite, para Jograr los objetivos B
institucionales. H2(3 141X
9 | Generalmente habla sin tener esperanza que ¢ logren las metas institucionales, ¥{2{3 |4 |5
10 | Troza objetivos clarcs para guiarncs a realizar las actividades que contribuyan a
la mejora de |2 educacion. L12]3 |4 }(
11 | No corsidera pertinente dadicar tiempo adicional para orientar fuera de la
institucién educativa, it el Ll
12 | Me trata coma persona individual y no como persona Integrante de uns
institucion educakiva. Xj2|3 [4 |5
I3 | Toma accionss frente n los problemas, 5010 si se han vuelto frecuentes o graves wl2{3 [4 |3
14 | Hace que resolvamos las dificultades, basdndonos en el andlisis o el
razonamiento, 213 X 3
IS | Toma en cuema las consecuencias posilivas y negativas en las decisionss
advhides 11213 | ¥X|3
16 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen ¢n fa institucion
2 et 11243 [X |3
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> \
especial empefio en ¢l andli actuar,

Construye un objetive compartido y estimulante, para la institucién educativa,
con una visidn de future.

Wi | v S

s

Nos ayuda a mirar los problemas institucionales desde distintes puntos de vista.

Nos ayuda a desarrollar nuestras fortalezas,

No nos propone nuevas formas de gesticnar logros institucionales.

Piensa mucho Ia respuesta a asuntos urgentes, aunque implique demora,

PR R RV PN AR

Muestra su satisfaccion por los Jogros institucionales.

e

Le s dificil tomar y compartir riesgos en las decisianes adoptadas.

Tengo poca confianza en sus juicios y en sus decisiones.

Contribuye a aumentar [a confianza en mi mismo.

No acostumbra a evaluar 1as consecuencias de sus decisiones adopeadas

(DRSS EEEER LN R R

Wilwiwlw

aja&:.a&:..

uuuu‘%uu)‘i

Conoce ¢l nivel de las capacidades docentes y busca desarrollarias mediante
diversas estrategias.

"

-

S

29

Adlarn lo que se recibiremos a cambio del esfuerzo laboral,

30

En generul, no detecta ni corrige errores ni fallas.

31

Sus palabras no se contradicen con sus bechos,

32

Segiin su punto de vista, ¢l profesor es un modelo a seguir,

33

Le es dificil orrentarmos a metas de aprendizaje que se pusda Jograr,

34

Su gestitn se orienta a guiar ef trabajo para el desarrollo escolar ¥ comunal.

nn——ﬁ—

Wlwlwiwlwiw

el Bl Bl Bl Bl B

35

Se interesa v corrige o soluciona de inmediato, los errores que se producen en la
escuela

w

36

En general, no coordina el trabajo escolar, salvo que le digames que nos oriente.

W

37

Generalmente prefiere no tomar decisiones relacionadsas con sus funciones.

I 2 RN

e

I E Y E Y

38

Muestrn interés por Jo valioso de los apoctes de los docentes, para resolver
problemas educativos.

(=3

W

e

39

No le interesa conocer Ins nacesidades académico profesionales que tienen mis
colegas.

"

e

Nos muestra Jos beneficios que tendremos 2l lograr [as metas del colegio.

41

Se da cuenta io gue necesitamos y estd dispuesto s ayudamos,

[

42

Nos informa sobre las fortalezas que tenemos como organizacion escolar,

~l=pel>e | = DEPE] =~

i re

43

Administra al personal directivo y docente en funcidn a las pecesidades
institucionales.

ra

N R A A

Siempre que sea necesario, nos escucha y comunica lo que phtendremos como
mérito por el trabajo destacado,

L

45

No cree tan necesaria & retroalimentacion aun coando ¢l caso lo requiera.

Trata de dingir su sector colegiadamente creando las condicionss para que los
problemas se perciban como oportunidades para aprender nuevas cosas.

IMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION...!

62



Q /6

CUESTIONARIO

[ OBJETIVO. Diagnosticar I predominancia del estilo de liderazgo en la gestide de los directores

de Jas Unidades de Gestion Educativa Local de Ia region Amazonas,

»

-
INDICACHONES. Estimados dinectorl, profesoni, responde ol sigukente cupstionario cligiendo uns de
fas opciomes. de los items cervados » opciones de 4 escals que ve presenta, sé Romestoda com Tus respuestas
piwa dee mayer validez y contrabilidad sl presente instrumento de recolecsice de dasos. Greviay

S

Datos genernles
OB AN s s el 22. Cargo: Profesor/al ) Director'al x|

2.3, Condiciin laboral: Nombrado/aj< 1 Contratadosl ) 2.4, Zona laboeal: Rorak ¢ Urharal( )
2.5, Tilo'grado més alw: Profesoraly, ) Licenciadeal ) Magister{ ) Doctoe'sl )

2.6. Género: Masculino( 24)  Femenino( ) 2.7.Nivel: Iniciall ) Primaris| ) Secundlriﬂr)q
Instrumento de recolecelon de dates

ESCALA VALORATIVA

ILNUNCA |2 RARAVEZ |3 AVECES | 4. A MENUDO | 5. FRECUENTEMENTE

: A INDICADORES ESCALA

| | Me ayuda siempre que me esfoerce. bAEIENERE
2 | Se decide n actuar sdlo cusndo las cosas estan funcionando mal. X213 14 [s
3 | Pone toda su atencidn en la bosqueda y mancjo de errores, quejas v fallas en el

aprendizaje PR3 |4 |5
4 | Le cucsta comprometerse cuando surge alguna situscion impartante. 1213 [4 |&
5 | Expresa sus ideales y creencias mds sipnificativas, ral213 |4 ks
& | Cuando existen problemae tratn de recolvarlos de distintos formses. ‘gi2(3 |4 |S
7 | Hace gue sus colegas se sientan orgullosos de su trabajo N 4ENERE
3 | Aclara y especifica la responsabilidad de cada docente, para lograr los objetivos

institucionales. LERES 14 |2
9 | Generalmente habla sin tener esperanza que se Jogren las metas institucionales, | | b

x

Traza objetivos claros para gularmos a realizar las actividades que contnbuyan o
ln mejom de la educacion,

No considers pertinente dedicar tiempo adicional pars orientar fuera de Ia
mstrucidn educativa.

K
e
>
e
=

12

Me trata como persona individual ¥ no como persona integrante de unn R
institucidn educativa, X

Toma scciones frente a los problemas, sdlo si se han vuelto frecuentes o graves | | | 2 3|4 |5

Hace que resolvamos las dificoltades, basindonos en el amdlisis o el
razonamienio,

A

Toma en cuenta |28 consecuencias positivas v negatives en lus decisiones alily il
adoptadas X s

Realiza un seguimiento de todos los ermoees que ¢ producen en la imstitucidn
educativa &
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17

| i‘onc especial empel en el andlisis cuidadoso de Jos problemas, antes Je actuar,

—
—

Nas

=

“w

Canstruye un objetivo compartido y estimulante, para la institucion educativa,
con und visidn de futuro,

e

wn

19

Nas ayuda a mirar los problemas institucionales desde distintos puntos de vista

Nos ayuda 3 desarrollar nuestras fortalezas

e | o e

21

No nos propone nuevas farmas de gestionar logras institucionales,

22

Pienss mucho la respucsta a asumtos urgenies, sungue implique demora,

23

Muestra su satisfaccion por los logros institucionales,

H

Le 5 dificil tomar ¥ COmpartir riesgos en 1as decisiones sdoptadns.

25

Tengo poca confianza en sus Juiios ¥ en sus decisionss.

26

Coneribuye & aumentar la confianza en mi mismo.

27

No scostumbra a evaluar las consecuencias de sus decisiones sdoptadas

> Mm,.:l“

PR PR BTN R RV P R R ur
§red

wliwnmlwlwmiwwmiwm oW

Conoce ¢l nivel de las capackdades docentes y busca desarrollarlas mediante
diversas estrategias,

>4

s

bﬁ&&b&bbhh

i

Aclars lo qoe se recibiremas a cambio del esfuerzo laboral,

30

En general, no detecta ni corrige erroves ni fallas.

R} |

Sus palabras na se contradicen con sus hechas,

Segim su punto de vista, ¢l profesor es un modelo 8 Seguir,

33

Le o5 dificil orientarmos & metas de aprendizaje que se pusda lograr.

34

Su gestion se ocienta a guiar ¢f trabajo para el desarroile escolar y comunal,

[PYREE W P P

ao»'}(”-;*’b
nlwion|wmliale

kKb

Se interesa y corrige o saluciona de immediata, los errores que se proclucen ¢n la
escuela.

-

En genenal, no coording ¢l trabajo escolar, salvo que le digamos que nos onente.

Generalmente prefiere no tomar destsiones relacxnadsas con sas funclones.

luu

= g8

Muestra interés por lo valioso de los aportes de Jos docentes, para resolver
problemas educatives.

rd
e

M

No Je interesa conocer Ins necesidades académico professonales que tienen mis
colegns.

-

40

Nos muestra los beneficios que tendremos al lograr las metas def col egio.

4

Se da cuenta bo que necesitamos y esth dispuesto 2 ayudemos.

42

Nos informa sobre las fortalezas que 1enemos como Organizaciin cscolar.

Wil W

43

Administra al personal directivo y doceste en funcién 8 las necesidades
institucionales.

v | lna [F]| S X 1o | 0o | e S e

-

aa

Siempre que sea necesano, nos escucha y comunica lo que obtendremos como
mérito por el trabajo destacado.

T

45

No cree 180 necesana la retroalimentacién aun cuando ef caso 1o requien.

46

Trata de dirigir su sector colegiadaments creando lis condicianes para que los
problemas se perciban como oportunidades pira aprender nuevas 00 $as,

Nz

IMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION..!
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CUESTIONARIO

OBJETIVO, Diagnosticar Ia predominancia del estilo de liderazgo en 14 gestion de los directores. |
kdelnsL'nidndasdeOeuﬁt‘ml-idunltinLocaldclu\',m'OnAmlmnaa |

-
INDICACTONES, Estimaio/a directoria, psfisosis, rospeda sl grisnts nefimaria sfigiendn una 4 |
luopnoesdehhmwndowomahmﬁqunmxbomwimmw

m&mmvﬂuymﬁﬁd'wdmmammkm Girazies
J
L. Dates generales .- Sk
RLUGEL:.. . WA T LR 22, Corgo: Profoson's( X} Directorfal )

2.3. Condicedn lnboral: Nombrado'n{ ) Contratado/al ) ) 2.4, Zona laboral’ Rural(X) Urbanai )

2.5. Titulogrado mis alto: Profesor’al ) Licenciado/nly ) Magistert ) Doctoo's( )

2.6, Género: Masculino{ ) Femenino{ x ) 2.7, Nivel: Inicsal( ) Primarial ) Secundansl )
1. lastrumento de recolecckin de datas

ESCALA VALORATIVA |
LNUNCA | 2. RARA VEZ T3 AVECES |4 AMENUDO | S FRECUENTEMENTE |

Tl o e I e L or AN
1 | Me aywda ssempre que me estoerce. e |x 31415
2 | Se decide » actuar s6lo cuando las cosas estin funcionando mal 1ix|3 [als
3 | Pone toda su atencion cn la bisqueds v manejo de emores, quejas y fallas en of )

i = 1{2 x 413
4 | Le cuesta comprometerse cuando sunge alguna siteacion importante. 112 |43
5 | Expresa sus ideales v creencias mas significativas. 13( 3 1415
f’_‘ Cuando existen problemas trata de resolverios de dastineas formas. | 24{‘ 4|5
7 lhcoqususeol@ummagnnomde-mbqo 112 |3 |X|s
8 | Aclara y especifica la responsabilidad de cada docente, pars lograr los objetivos

institucionales. L2 1%]4 |13
19 | Generalmente habla sim tener espernnza que se logren las metas institucionales. 1/%|3 |45
10 | Traza objetivos claros para guinmos a realizar s actividades que contriboyan a 1a

mejora de In educacion, 2t ) o b B
11 | No conssders pertmente dediesr tiempo adscaonal parn onentar fsera de In

institockdn edacativa. 2 4 K2 Al K
12 Memmmindiﬁa;l)'nocomomwdeuumw

el 112 X 4|5
13 medmﬁmalmmﬂmmﬂosiuhm@ﬁuﬂuom | ,( 3 145
14 | Haco que resolvamos las dificultades, basandonos en of andlisis o of cxeoasmmento. 112 |3 | 4
15 'rmnmmhmmmpmiﬁ\mynqaﬁmmbdodmm” ¥ |3 |4
16 | Realiza un seguimicnto de t0dos los emores que se peoducen en 1 institueion | |

e ’l ’( 3|45
§7 ] Fas sphcisl mpaio el sniela cnMinton do Jos preeblaset tdee denns 11130 9: [ 4 |8
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estimulante, para |a institacidn educativa, con

C-nobjdmoomp-ﬁdoy

L=

W~

Nos gyuda a mirar los problemas institucionales desde distintos puntos de vista,

Nos ayuda a desarrollar ouestras fortalezas.

No nos propone sucvas formas de gestionar logros institucionales

Premsa mucho la respucsta a asuntos urgentes, ssoque impligue demora.

Muestra su satisfaccion por Jos logros institucionales.

Le es difial tomar y compartis nesgos en las decisiones adopiadas,

Tengo pocs conflanzs cn sus Juicios y en sus decisiones.

Contnbuye » munentar la confianza ¢n mi mismo

No acostumbra a evalusr las consecuencias de sus decisiones adopeadas

e e B b B

u‘”uuuyuuw

bk bla kel

uuv-\nzv:vovuvumu

Conoce o nivel de las capacidades docentes y bascan desarrollarias mediante
diversas estratogias.

—

-

n

Aclara lo que se recibiremos a cambio del esfuerzo laboral.

En general, no detecta m corrige errores mi fallas.,

=82

Ses palabras no se contradicen con sus hechos.

32

Segin su punto de vista, el profesor es un modelo a seguir,

33

Le es dificil onientamos 3 metss de aprendzage que se pueda lograr.

Su gestion se onenta a puiar ol trabajo pasa el desarsollo escolar v comunad.

| o - -

NX‘NN*N (¥ NNNKNNN

W e

b lals s

W s A A e

35

Se interesa y corrige o soleciona de mmediato, 10s erores que se producen en la
escuela,

et

-

.~

En general, no coordina el trabajo escolar, salvo gue le digamos gue nos onente,

-

37

Generalmente prefiers no tomai desaiones relaconadas con sus funciones.

“N)z

Muestra interds poc lo valioso de los apores de los docenses, pars resolver
problemas educativos.

LY

No le interesa conocer lus neceswdades académico profesionales que trensn mas
colegas.

Lol

Nos muestra los bemeficios que tendremos al lograr las metas del colegio,

{41

Se dn cucnta 1o que neossitamos. y estd dispuesto 2 ayudsmos.

42

Nos informa sobre las fortalezas que tenemos conso onganizacion escolar.

43

Adnhimdmﬂdi;cﬁvbydmum:bm
o itatel

uxw‘)@ e |-

nin|»w

Siempre que sea necesario, nos escucha v comamica lo que obtendremos como
mérito por el trabajo destacado.

45

No cree tan necesana la retroalimentacsdn sun cuando el caso lo requiern.

Trata de dingir su sector colegiademente creando kas condiciones paca que los
problemas se perciban como oportumdades pam aprender nuevas cosas,

66
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CUESTIONARIO

—~
OBJETIVO. Diagnosticar la predominancia del estibo de lidemzgo en ks gestion de los directoces

k.delasUuldmlesch:()esﬂbnl%(luemival.a;\caldelu\sait)n.‘mma:ma:g ]

INDICACIONES. Esttmado/n directonta, profesor'a, responde al sigaiente cosstionario eligiendo maw
fas opaiones de los items cerrados w opciomes de la escals gue s presenta, 5¢ honestoda con ws respuestas

p-nchrmq)w validez y confishilided al presenie imstrumento de recoleocidn de dados. Grains
J
L. Datos gencrales
2.1, UGEL:,.... L08R CAXN CU L. ... 2.2, Cargo: Profesor/n( x )} Directorial )

2.3. Condicion laboral: Nombradaal ) Contatado'a{ ) 2.4, Zona laboral: Rural( X ) Urbana )

2.5. Titalo'grado mis alvo: Profesar/al ) Licenciada/al = ) Magister{ ) Doctoral )

2.0, Género: Masculino( ;) Femenimol ) 2.7. Nivel: Iniciad ) Primarin(x ) Secundarin{ )
1L Instrumento de recolecchin de datos

ESCALA VALORATIVA

I.NUNCA | 2.RARA VEZ | 3.A VECES | & AMENUDO | 5. FRECUENTEMENTE
1 Mctwdosiempnquemaﬁnu S AFIERENE
2 | Scdecide a actuar sdlo cuando las cosas estan funcionando mal. 1213 [¥]5
3| Yoo 10G1 su Mencidn ¢n 1a bisqueda y mansjo de errores, quejas ¥ fallas oo el

soradle: 1f2{3 K|3
4 | Le cuesta comprameterse cuando surge algana situacion importante. 1213 | 5
5 | Expresa sus ideales y creencias mas significativas. 1l21x a4 |5
6 | Cuanda existen problemas trata de resolverlos de distintas formas. 11213 5
7 | Hace que sus colegas se sientan ongulkosos de su trabago 11213 5
% | Aclan y especifica la responsabiliclad de cada dooente, para lograr los objetivos

instituciomsakes, B B ()( s
9 | Generalmente habla sin tener esperanza que 3¢ logren 1as mesas institocionales. | | (2| 3 [
10 | Traza objetivos claras para gaiamos 4 realizar las actividades que contribayan

In mejora de I edocacion, V(2]3 {AC|S
11 | No coasidern pertinente dedicar tiempo adicional parn orientar fuera de ln

institucién educativa, Kl2[3 |+ |*
12 | Me trata como persoess individual ¥y no como persona integrante de una

institucion educativ, 2R x°
13 | Toma acciones frente a los problemas, sdlo si se han vecdio frecuentes opraves | 11213 | & |5
14 | Hace que resolvamos las dificultades, basindonos en el amdlisis o el

AR U] 112913 |[X|$
15| Toma en cuenta las consecuencias positivis ¥ negativas en lns decisiones

o ISEAENENE
16 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen en la institacion

educativa. AR
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©

Pooe especial empeilo en ¢ andlisls culdadoso de fos problemas, antes de actuar.

1

e

.

A

Construye un objetivo compartido y estimulante, para §a institucion educativa,
con una viskdn de futuro,

&e

w

Nas ayuda a mirar los problemas institucionales desde distintos puntos de vista.

Nas aywda & desarrollar nuestras fortalezas,

No nos propone sievas formas de gestionar logros institucionales.

Piensa mocho Ia respuesta a ssunios urgentes, aunque impligue demaora, -

Musestrs su sstisfaceidn por los logros institucionales.

Le es dificil tomar y compartir riesgos en las decisiones. adoptadas.

Tengo poca confianza en sus juicios v en sus decisiones.

Contribuye a aumentar Ia confianza en mi mismo.

No acostumben a evaluar ks consecuencaas de sus decisiones adoptadas

7‘\& ‘,—"')‘:X

Wl vl [0 JOr Ve ] W

&&&J-N)hbhb

IR A R R R R R el N A

Cancce el nivel de Ins capacidades docentes ¥ busca desserollarkas mediante
diversas estrutegias,

-2

—

»

Aclara lo que & recibiremos o cambio del esfuerzo laboral.

'S TR Y PR Y Y PR P P e Y B

En general, no detecta ni corrige errores na fallas.

Sus palabras no se comtradicen con sus hechos.

S 1=] =

Segiin su punto de vista, ¢l profesor €3 un modelo o segwir,

Wl lwilw

Le es dificil ocientarnos a metss de aprendizaje que se puada logrr,

Su gestidn se orienta a guiar el trabajo pam el desarrollo escolsr y comunal,

-

e R R

wmiaalwalwnwlnin

Se Imeresa y corrige o soluciona de inmedinto, los errores que s¢ producen en 1a
escuela.

e

=

w

En general, no coordina el trabajo escolar, salvo que le digamos que nos oriente,

Generalmente prefiere mo tomar decisiones relacionadas coa sus funciones.

Akxguuu

Muestra interés por lo valioso de los aportes de los docentes, para resolver
problemas educativos.

No le interesa conooer lns necesidades académico profesionales que tienen mis
cobegas,

Nos muestra los beneficios que tendremos al lograr las metas del colegio.

4l

Se da cuenla lo gue necesitamos v ¢3td dispoesto 8 aywdarnas.

= |

42

Nos informa sobre las fortalezss que tenemos como organizacion escolar,

[ad

i3

Administra 3l personal directivo y docente en funcidn a las nocesidades
Institucionales.

==

Siempre que sea necesario, nos escucha y comunica lo que obtesdremos como
mérito par ¢l trabajo destacada,

45

No ¢ree tan necesaria ln retroalimentacion aun cusndo @ Gaso lo requiera,

Trata de dirigir su sector colegindamente creando las condiciones para que los
problemas se perciban como oportunidades para aprender HBEVas C0sas,

JMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION...!
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CUESTIONARIO

~ ™
OBJETIVO. Diagnosticar ln predominancia ded estibo de |iderazgo en la gestion de los directores
K de las Umidades de Gestion Educativa Local de la regidn Amazonas.

>

4 ™
INDICACIONES, Estimadova director/n, profesor’a, responde al sigwiente coestionario eligiendo usa de
les opciones de los ems cenmdon u opciones e Ta escals que s prents, sé honestods con tus respaestas

para der mayor validez y conflabilidad of peesente instramento e recoleceion de datos. Gracios

\ y,
L. Datos generales

2.1. UGEL:,, Benposa..., oo 22, Cargo: Profesor'st ) Director/s )

2.3. Condicidn Iaboeal: Nombmdo’*) Cootratadas( ) 2.4, Zoma Inboral: Rurnl( X} Urbana( )

2.5. Titulo/grado mis alto: Profesor/al )  Licenciado'a( ) Magisterf ) Doctor'al )

2.6, Género; Masculine(K)  Femenine{ ) 2,7, Nivel: inicial( ) Primanal ) Secundanial )
1L Iastrumento de recoleccion de datos

ESCALA VALORATIVA
I.LNUNCA | 2.RARA VEZ [3_AVECES | 4. A MENUDO | 5. FRECUENTEMENTE
e - NDDONS e e
1 m-,wdampqumesﬁm AriERERE
2 | Se decide a actuar $dlo coando las cosas estan funcionan do mal. 1123 |4
3 | Pone toda su atencion en la bisqueda y mancjo de errores, quejas y fallas en el
i 1Px[3 |4 |5
4 | Le cuesta comprometense cuando surge alguna situscidn importants. I [X[3 |4 |5
§ | Expresa sus ideales y creencing més significativas, 11213 |5
6 | Coando existen peoblemas trata de resolverlos de distintas foemss. 123 |35
7 | Hace que sus coleghs s sientan orgullosos de su trabajo 1|2{% |4 |5
B | Aclara y especifica |a responsabilicad de cada docente, para fograr los obgetivos
institucionales. (2|34 |3
9 | Generalmente habln sin tener esperanza que se Jogren as metas institucionales. 213 |4 |5
10 | Traza objetivos clares para gulamos a reéalizar ks actividades gue contrsbuyan a
ta mejora de la educacion. ! X I 143
11 | No considera pertinente dedicss tiempo adiconal para oebentar fuers de 1a
institucion educativa. RGP
12 | Me trata como persona individual ¥ no como perscoa inmegrinte de wsa ' xa . |3
institucion educariva.
13 | Toma acciones frente a los problentas, soko < se han voelto frecuentes ograves | | [ X |3 |4 |5
14| Hace que resolvamos lus dificodades, fasindonos en e madlisic o ol
FAZONAMICNIO, '3 7\ . B
15 | Toma em cuenta las comsecuencias positivas y negatavas en las decisiones 1213 5
adoptadas G il
16 | Realiza un seguimienso de todos Jos errores que se prodicen en la institucion : [zks .
educariva, 7(
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Pooe al ptﬁo llo de los prablemas, de actusr.

bl

Construye un objetivo compartido y estimulanie, par la institucion educativa,
con una visidn de futuro.

W | S

&

“w

19

Nos ayuda a mirar Jos problemas institucionales desde distintos pantos de vista

Naos ayuda & desarrollar nuestras fortalezas.

21

No nos propone muevis formis de gestionar logros institucionales.

22

Piersa mmucho 12 respucsta a J6untos urgentes, aunkjue implique demora.

23

Muestra su satisfaccion por los logros institucionales,

24

Le ¢s dificil tomar y compartir riesgos en las decisiones axopeadas,

25

Tengo poca conflanza en sus juicios y en sus decisiones.

Contribuye o sumentar & conflanza en mi mismo,

27

No acostumbra & evaluar kas consecuencias de sus deciskones adoptadas

.*-Athaa
Wwmliwnniwnmlwawialwnwioniwnln

Cancce el nivel de¢ las capacidades docentes ¥ busca desarollarias mediante
diversas estrveglas,

-

Aclara lo que se cecibiremos n cambio ded esfoerzo labornl.

En general, no detecta ni corrige errores ni fallas,

=i 8|2

Sus palabras no se comtradicen con sus hechos.

32

Seghin su punto de vista, el profesor es un modedo 8 segualr,

e S A P el e e e

33

Le es dificil orientarnes a metas de aprendizaje que se pueda lograr,

Su gestidn s orienta 3 guiar el trabajo pam el desarrolle escolar y comunal.

=l bR = =

nialalwviniin]

35

Se interesa y corrige o soluciona de inmediato, los errores que se producen en la
escuela.

"\N*x" = b6

-

En general, no coordina ¢l trabajo escolar, salvo que le digamos que nos oriente.

37

Generalmente prefiere no tomar decisiones relacionadas con sus funclones, i

38

Muestra interés por lo valioso de los aportes de los docentes, para resolver
problemas sducatives.

MX)QNN

“ uy w uuuuuux wwwuuxxxxx w",ir':

xaa-

W (Aalwm

39

No l¢ Interesa conocer las necesidades académico profesionales que tienen mis
colegas,

(o

Nos muesirs los beneficios que tendremos al lograr las metas del coleglo. 1

M

Se da cuenta lo que necesitamos y esta dispuesio a aywdamos. |

42

Nos informa sobre las fortalezas que tenemos como organizacita escolar, |

[ A

43

Administra al personal directivo y docente en funcidn a las necesidades
institucionales.

L

Siempre que sea necesario, nos escucha ¥ conminika lo que obtendremes como
mérito por el trabajo destacado,

45

No ¢ree tan necesaria la retroalimentaciin aun cusado ¢f ¢aso lo requiem, 1

Trata de dirigir su sector colegindamente creando las condiciones para que los
problemnas se perciban como oportunidedes para aprender NUSVAS COsas.

()

IMUCHAS GRACIAS POR 5U COLABORACION...!
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CUESTIONARIO

.
) de las Unxdodes de Gestion Educativa Local de ka region Amseonas,

OBJETIVO. Dragnosticar la predomanancin del esﬂodcljdangoonlaméndelosdirmm}

mmmvunduvconﬁamw-lpmemmmodcmadm

rl.\I!.‘ﬂ(.‘ACIONEf» Estinado’a director/s, profesorfa, respande o sigisente cuestionuro eligrendo uns de
s opciooes de XS llems cerados o opaiones de L2 escaln que se presenta, umo‘ammrm

{enagtas

I Dgros generales

21 UGEL:. /RDAGYEL Qi AREVDAZA 33 Cargo: Profesorsl ) Director'al &)
2.3. Candicion Isboral: Nombrado/s{ A)  Conratsdo’sl )  2.4. Zona Iaboral: Reral( i ) Urbens( )
2.3 Timulo/grado més also: Profesoral ) Licenciadoal | Magister{ X)  Doctor'al |
2.6. Genero. Masculino( X | Fememino{ ) 2.7 Nivel: lmcinli ) Primanal X ) Sscundana(

IL Instrumento de recoleccion de datos

ESCALA VALORATIVA |
LI NUNCA |2 RARAVEZ '3.AVECES 4 AMENUDO 5 FRECUE» TEMENTE
INDICADORES | escaa |
Me ayuda siempre que me esferce. (1f{2]3 |3 I
2 | Se decide 8 actusr sdlo cuando Tas cosas estan funcionando mal /213 |4 5
TM:&&EwmﬂmlsWymmmammusfalumd : ,'1 P 'L.
 aprendizaje- g Sl ba 1
| 4 Le cuesta comprometerse cuando surge alguna situacion mmgorants |W|2{3 |4 15
5 | Expresa sus ideales v creencias mas significativas, 11213 | ;’(a
&  Cuando existen problemnas trata de resoiverios de distintms formas. 11]2{3 [4 i}
7 | Hace gue sus colegas se sientan orgullosos de su rabspo (112135 |4 ;xj
§ | Aclara y espesafica ks responsabilidad de cada docente. para Jograr los objetivos "2!1 'x ﬂs
| Lmnno-alcs S
- 9| Generalmente habla sin tener esperanza que se logren las metas mstivcronales. [ 2 |3 |4 5
10 | Traza objetivos claros para puiamos a realizar las actividades que contibuyana | |
| 1a mejora de la edscacioe. 23 14 X
11 | No considera pertmente dedicar tiempo adicional para omentar fuers o¢ la B
| instinscion educsiva K23 |4 s
12 Me uata como persona individual y no como persosa wmtegrante de una || |
L iaseisnckom edmentive. K|2(3 [4 15
- 13 Toma acciones frente a los problems, 5ok 51 s¢ han vuelto frecoenies ograves | | 2 (3 & 3
14 Hace gue resolvamos las dificuitades, basindomos en ol amilisis o el l:’isi ;
razonamiesto 212 P2
ql5 Tmmmnlsmsm&pomasyu@vsmmmnonesl:,a‘! B
|| adoptadas 1212 1K1
10 INGEIZY UT SCRUITINREIING O TOOUS 108 STTUTSS (U S Producen em g mmsaocion |
| oducativa SR AL
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o

Lﬂoblemas s¢ percibun como opormsdades para dprender mueyas Cosis.

Ly Tt  INOICADOQRES T ESCALA
17 l'mceopeudmnpeﬁomduﬂmsmumdehspmbhmmmdewu 1|2|¥ |4 |5
18 | Construye um objetivo compartsdo y mll;—;.’;u.l; iastitucion educativa,

con uma vissan de futuro. 112)3 ( 5
19 | Nas synda s micwr los problemas matimsonslos doubs distmins pstos devies | |2 13 | g |
20 Nosgnuhademolhnmfaﬂm 1|2|3 |y s
21 Nomspmmnemnem(mdcmmlopoﬂmwwaaﬂn W23 |4 |s
22 | Piensn mucho la respucsta a asuntos urgentes, smague implique demora. RF{ERERE
13 | Mucstra s sotiafeccson por 100 kogras iattucionakes. t2]s Ta |
24 | Le es diflcil tomar y comparnr nesgos on 1as decisones adoptadis 123 s
25 | Tengo poca confianza en sus juicios y en sus decisiones 213 |4 |5
26 | Commibuye s sumentur lamﬂau_cpuﬂmismul 11213 14 x
27 | NG BEOSTUIMISTS 3 2VEIUNT 148 CONECUSNCIRS 3¢ 58 BSCklines Mloptadis NEIF4RE
28 | Comoce ef mvel d¢ las capacidades docentes y busca desarrollartas medsante =l 1

diversas estralegias 123 (4 [X
29 | Aclara Jo que recibiremos o cambio del esfuerza laboral 2]3 (s
301 En general, no detecta m comige corones m falks. 213 14 | &
31| Sus palabras mo se contradicen con sus hechos. 11213 |4 X
32 | Segin su panto de vista, ¢l profesor es un modelo a seyuin. 1[2{3 [ |5
4] 1620 (UACH GRR0E & dhdtar b byweliziie oo k. motela Mg, Al2[3 (4|3
34 Su gestion se orienta o guiar of trabajo para el desarrollo escolar v conwnal 112)3 |4 [ X
35 | Seanteresa y comige o soluaonn de mmedssto, los ermores que se producen em In

escuela 11213 )( 5
36 En general, no coording el trabago escolar, salvo que e dignmos que mosoniense. | 1 213 |4 | 5
37 | Generalmeme prefiere no 1onmeae decisionss relactonadas con sus funcones. 213 |14 |5
38 | Muestra interés pos lo valioso de los aportes de bos docentes, pam resolver ;

problemas edocativos. B B A
39 | No le inferesn conocer las necesidades académico pcnfe;o;lles qec tienen mis

; N[2(3 |4 |8
40 Nosmmnlosbcncﬂmsqacm\drmmdloymhsmddookgno 1{2]3 |4 |X
K Sedlcumbmcm_msyandspuemqu 1123 [4 |8
42 | Nos informa sobee Lis fortalezas que ieneinns como of g zacion escolir 11213 |W|s
43 | Administrn al personal directivo v docente ea funcioa a las necesidndes

R 1|23 | |5

wmstitucionales.
41 | Seampre que sea necesino, nos escocha y comunica 1o que obsendeemos con

mésito por ol irabajo destacado, JEIENENS §
45 | No arce an necesana la retroalimentasaon aun oaando ol case 1o requism 2 3—4_;
46 | Tratn de dings su seceor colegiadamente creando ks condiciones pasa que bos AR ﬂ >

—— L h

IMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION...!
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CUESTIONARIO

OBJETIVO. Diagacsticar la predominancia del estilo de liderazgo e Ia gestion de los |
directores d¢ les Unidades de Gestidn Educativa Local de 1a regiédn Asmszonas.

7

INDICACIONES. Estimado/s director'a, profesora, responde al sgulems cusEoeano eligissdo ass de
las apciones de los frems cemrados u opciooes de o cscaly gue se presenca, s& honestaly COD TS respuesies

pars dar mayw valides ¥ confishilidad al peesens inatrumentn de recoleceidn de ditos. Gracier J
L Duatos generzles
21, UGEL:....... BABHA | ... 22 Cago: Profesoris ) Directoraiye}

23, Condicitn lsboral: Nombrado/a(de?  Contratado’nl ) 2.4 Zona lsbocal: Rural{ ) Urbana{he)
25, Titulo‘grado mis aho: Profesor/al ) Licenciado'sl |} Magister{ X1 Doctos/al )

2.6. Genero: MasculisdfSe  Femenmo! ) 2.7 Navel Iniciald ) Primariat) Secundstal )
I, Imstrumento de recolecclon de datos
ESCALA VALORATIVA

I.NUNCA | 2. RARA VEZ | 3.AVECES |4 A MENUDO | 5. FRECUENTEMENTE

INDICADORES ESCALA
1 | Me syuds mempre que me esfuercs. 112 3 |4
2 | Se decide 3 actuar solo cuando las cosas estan funcsonando mal, L{2lla |s
3 | Pone tods su atencion en 1 bisgoeda y manejo de emrores, queis v fallas en el
mrendszaje. 124 |s
4 | Le cuesta comprometerse cuando surge alguns sitaacion importante 112184 |5
5 | Expresa sus ideales y creencias mas significativas 12la 4 |5
6 | Cuando existen problemas trata de resolverics de distintas formas 1121218 Is
7 | Hace que sus colepas s¢ ssentan ocgullosos de 5u trabajo 11213 [N |5
8 | Aclars y especifica 1s responsabilidad de cada docemle, para logw los
abjetivas institucionskes. g fot il b
9 | Generalmente habia sin tener esperanza que se logren 1as metas mstitocicoales 213 14 |s
10 | Traza objetivos climas prra guiamos a realizar b actividades que conmibuyan
2 1a mejoen de la educacive: X223 |4 |3
| 11| No consicders perinente dedicar bempo accional para ocientar fuera d¢ |3
ittt MDMIVE. !)ﬁl} 4 |3
12| Me mata come persons wdividual y no como persoms istegrante de ung | |
insitucién sucativa Lia|3 (4|5
13 | Toma acciones freaie & 108 problemas, 5610 5 5¢ han voello frecusmtes o graves %23 12 |5
14 | Hace que resolvamos las dificultades, basindoncs en el anahss o o
razanamiento 1213 >‘ >
15 | Toma en cocals ias consecuencias Posiiivas y negaivas e a5 decimones
D 1{2]3 [ 5|
16 | Realiza un segumaento de todos los ermores que 4@ privhisesn sn b meninacion R -
| educativa 1i2)3 pX|3
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INDICADORES

:

Pone especial empeiio en el analisis cuidadoso de Jos probiemas, anies de
actar,

X5

e

Construye un objetivo comparndo y estimulante, para la instincion eduzativa,
con una vistdn de futuro,

kS

A

Nos ayvuds a mirar los problemas institucionales desde distinios punios de vista,

Nos ayvuda a desarvollar niestras fortalezas.

No nos propone nuevas formas de gestionar logros mstitucionales.

Piensa mucho |3 respuesta 2 asuntos urpentes, aunque mplxque demars

Mussira so satisfacodn por los logres insttucionales. J

Le &3 dafici) tomar y comparts riesgos en 1as decisiones adopiadas.

Tengo poca condfianzs en sus juicsos v &n sus Gecisionss.

Contribuye a aumentar b coofianza en mi mmsma,

Nlaaratlmlwmlwlialo

No acostumbrs 8 evaluar las consecucncias de sus decissones adoptadas

NuNNOwN%NNN
X“‘“““‘Y“XY\/"

L L 3 VL S N P P

-~

Conoce ¢ nrvel de las capacidades docemies y busca Gesarrollarias mediante
diversas ssiraregiss,

i

=

N

Aclara lo que recibirernos a cambio del esfusrzo |aboral,

En general, oo detecta ni compe emrores ni fallas.

Sus palabras no se contradicen coo sus hechos.

Segun su punto de viste, & profesor &5 up modelo a seguir

Sl Rl RN Y

Le es defici) orwntames 1 metas de aprendizaje goe se pacds lograr,

Su esTion se onenta o gwar o mabajo para el Sesarrolle escolar v comunal.

bl ies oo o

Slbhlalalaln

WA

Se interesa y corrige o soluciona G inmediato, los erroees que se producen en
l2 escnela

.-

.

&wmmmmdmhjomh.wwmlgdimqwms
coenie

Generalmeme prefiere no tomar decisiones refacionadns con sus funcions

"

Muewamlmmrhvdimdclwamdebsdmmmﬂm
problemas aducatives.

1+

No le mteress conocer las necesidades académicn profesiomales que DEN mis
colegas.

(]

Nosmuumlosbeueﬁcmsquwndnmoealiomrlummddoolegio.

T3

Se di cuenila lo gue nacestamas ¥ €314 dispuesto a ayudarmos.

42

Nog infonns sobre Ty forralezas que lenemos como o ganizacion escolar

R Y

43

Admimstrs 2l personal direcuvo y docente en funcidn a las necesidades
instimcionales.

(¥

13

Swenipre gue sea necesano, 105 escucha y comunsca lo que cotendremos como
meniio poe & trabajo destacado

Noaeemneusaialnmoﬂimmnddumcwdodamlomm

&%

Trata de dingr sa se250r colegiadaments creando las condiciones para que [os
problemss s perciban como oportunidsdes para aprender nmevas cosas

"

X A NN K [R [R R R R

S
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CUESTIONARIO

ORJETIVO. ﬁwhmbm-&lmaﬂu@mhmaludm
de lus Unidades de Oestice Educativa Local de 1a regidn Arignonas,

INRICACIONES, Tsnimudo's direcionn, profesarts, resporale s sigulesre cusionsc eigendo une de
[as opdones & Jos Iumnmduuopdmuhudnqwumsémmmw

XIS

kmmm%ymmmwummmamam; Cragins
L Datod g _ '
21 UGEL:. .. U e 22.Caigo. Profesodsl ) Directar/al )

2.3. Candiciin labocal- Noenbradovsl W Contrmtadodal ) 2.4. Zoaa \borul: Rumitys ) Urbanal

2.5 Tinlo'mrade mas aliy Profesor | Licenciuada/n{ Y Magister{ ) Doctnolal )

24 Odoero: Masculing ) Femenloo{ 0 27, Nived: Inicial( ) Primuris(X ) Secandarial )
IL Instramento de recolesclén de datos

! ESCALA VALORATIVA '
| LNUNCA [ 2. RARA VEZ | 3. AVECES | 4 A MENUDO d

LD R INDICADORES e _ESCNA
l]McMomquemafnuct. 2 * $
-2|Scdoddonma¢loc-dolummmAnWomL LITIX |8 |5
3|Pouw¢nmlé¢uahbmqmdnymcjodcmmymad ol le |s

 eprendizuje
4 [cmnmmvmmmdowllgxnmsﬁmci&:hm. 1121X |4 |'s
§ | Express sus ideales y crecucias mis signiBiearivas X3 |4 |5
& | Cusndo existen problemas trata de rosolverlos ds dtinins farmas 1IXI3 |4 s
-7,l{ncequesusoolmcnﬁmomnmmdcmwllo 1IKj3 [¢ |s
[ u&uymﬁuhvwﬁdcwmwﬂmmm
PR 112(2 X3
O‘Omairmhbhshmaeapm que s logren las metas nsttucionales | | 2|3 |X|s
Ty mejmsdmmm:wimhswﬁvidadaqmmibvy&a 20% e |s
ks mcjora de In educacica.
I Nom%m@@ﬁmwmmm&h N E K A
| stitnelia sducativy, -
1:s)¢:emcomopmmindiuiudynoaamopcmnimgmdgm
sttt edocatiys, | 3[R ¥
13;Tmmbamﬁmuzhuamhlmu.aolouuhmvwwﬁumom 1|21%14 |5
N'I(mqusmolvmm&fmbm:ndnﬂﬂod,XJ‘ A
2o miento
15 Tmmmhmcimpodthmyupdmamm
1|¥)3 {4 s
adogndee |
16,chhumsomwdemlmmwemahimimdém'
[remin 1213 |X|s
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4] Sehcumaloquowyuﬁdivmm 0 ftyudarios.

42 thhummfaﬁm;qummmm escolar,

Nlela
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Iconografias
Investigadora explicando la forma de desarrollar la encuesta a docente
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Tesista dando instrucciones para responder el cuestionario
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Docentes respondiendo el cuestionario
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Docentes leyendo los indicadores del cuestionario

Docentes concentrados respondiendo su ficha de cuestionario
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Investigadora atenta a las inquietudes de docentes encuestados

Investigadora aclarando dudas sobre el cuestionario
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Tesista respondiendo una inquietud de un docente

\

-

Docentes respondiendo su encuesta
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Profesores en interaccion con el cuestionario
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Investigadora explicando a docente sobre el cuestionario
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Investigadora explicando a docente sobre el cuestionario
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