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RESUMEN

El presente estudio se enmarcd dentro de una investigacién de campo, de tipo
descriptivo, la cual tuvo como proposito analizar los estilos de liderazgo educacional
para el fortalecimiento del trabajo en equipo en el Liceo Rural Bolivariano “Victor
Manuel Ramos” del Caserio el Buchal-Bobare, Municipio Iribarren del Estado Lara.
Para sustentar la informacion se presentd la teoria de autores tales como: Diaz y
Gonzélez (2012), Chiavenato (2002), Gardner (1993), Schutz (2014),Perlman (1995),
entre otros. Para recolectar la informacién se utilizo la técnica de la encuesta y la
observacion directa mediante la aplicacion de un cuestionario, tomando como sujetos
de estudio a nueve (9) docentes. Las variables de estudio estuvieron constituidas por
estilos de liderazgo Educacional y Trabajo en equipo. Se valido la encuesta por tres
(3) juicios de expertos y se llevd a cabo una prueba piloto para determinar la
confiabilidad sometida al procedimiento estadistico Alpha de Cronbach, arrojando un
resultado de 0,91 Se utiliz6 como técnica de analisis de datos la estadistica
descriptiva paramétrica, vaciando la informacion en cuadros y gréficos que
posteriormente fueron analizados para su interpretacion, considerando porcentajes y
promedios totales por cada categoria de respuesta. Tales analisis, permitieron inferir
que los directivos de la institucion no hacen mayores esfuerzos por fortalecer el
trabajo en equipo, asi como desarrollar estilos de liderazgo que les permita una
gestion adecuada al contexto donde se desenvuelven.

Descriptores: Estilo de Liderazgo, Trabajo en equipo

vii



INTRODUCCION

Los cambios tan radicales que se estan generando en el mundo, exige de los
paises un reacomodo en su forma de funcionamiento. Es asi como desde el ambito
educativo, los liderazgos cada dia se enmarcan en exigencias que dejan entre dicho la
accion de quienes dirigen el hecho educativo. Para algunos investigadores, el gerente
educacional se esta enfocando solo en el producto de sus funciones olvidandose del
proceso que por cierto esta cimentado en el trabajo de equipo, lo que por supuesto
influye en los resultados esperados.

No obstante, en América Latina se ha observado una fuerte priorizacién de los
esfuerzos de optimizar los sistemas educativos de cada pais, encaminados al
mejoramiento de la calidad de la educacion, donde el desempefio profesional del
Director, como gerente educacional, juega un rol muy influyente para lograr un
cambio cualitativo en su gestion escolar. Esto ha significado la revision no solo de las
politicas educativas, sino el reconocimiento de la necesidad urgente de definir y
desarrollar el liderazgo en los mismos, puesto que la accion de la direccion escolar
como promotor del cambio cultural y los profesores, constituyen la variable
fundamental para el logro de los procesos pedagdgicos

La optimizacion del funcionamiento de una institucion educativa puede
depender, de manera relevante, de equipos directivos con liderazgo y estrategias
gerenciales que contribuyan activamente a dinamizar, apoyar y animar el desarrollo
de la institucion, de manera gque pueda contribuir en su capacidad interna de mejora.
Los centros educativos, como todo sistema organizacional esta dividido por unidades,
que corresponden a personas que tienen roles y funciones especificas, pero que tiene
como papel principal llevar las riendas de la institucion, sea a nivel macro o en
pequefios niveles dentro de ella, por lo cual es necesario que se enfoquen en tratar de
ser un buen lider.

Asimismo, una gerencia educativa de calidad debe garantizar las condiciones
minimas para el éxito de la gestion institucional, y es por ello que se sobreentiende

que quien dirige una institucion, a su vez debe ejercer el pertinente estilo de liderazgo



sobre el personal que depende de él, lo cual contribuye al buen desarrollo de los
procesos administrativos y esto es una clave al momento de abordar el tema de la
calidad de la educacion.

Por lo anteriormente expuesto, esta investigacion se propone revisar los estilos
de liderazgo educacional para el fortalecimiento del trabajo en equipo del Liceo Rural
Bolivariano “Victor Manuel Ramos” Caserio El Buchal, Bobare, Municipio Iribarren
del Estado Lara, con el fin de dilucidar la situacion planteada, de alli que se procede a
estructurar el presente trabajo de la siguiente manera:

El Capitulo I, se refiere al planteamiento del problema, se da a conocer las
eventualidades que originan el problema y las causas fundamentales que motivan la
investigacion; asi mismo los objetivos que se persiguen y la justificacion, donde se
plantea la necesidad de realizar dicha propuesta. En el Capitulo Il, se presentan los
antecedentes de la investigacion que sirven de base sustentadora por su estrecha
relacion con la temaética, los mismos marcan un precedente en el tema del liderazgo y
las habilidades sociales. Ademéas se presentan las bases teoricas y los sustentos
legales, que permiten la ubicacion de la presente investigacion en un marco de
conocimientos.

En cuanto al Capitulo 111, el mismo es conocido como marco metodoldgico, en
el cual se describe la naturaleza del estudio, disefio de la investigacion, sujetos
investigados, el sistema de variables, las técnicas e instrumentos de recoleccion de
informacién, la validez y confiabilidad y por ultimo el andlisis e interpretacion de
datos. El capitulo IV hace referencia al andlisis e interpretacion de los resultados,
presentandose dichos hallazgos en cuadros y graficos para precisar de manera mas
ilustrativa los resultados obtenidos. En elcapitulo V, se formulan las conclusiones y
recomendaciones del estudio, de acuerdo a los indicadores establecidos en la
operacionalizacion de las variables, dando asi cumplimiento a los objetivos trazados
en la investigacion. Finalmente, se presentan las referencias y los anexos referentes a

este estudio.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El bienestar de las organizaciones en general, y especificamente de las
educativas, depende en gran parte de las relaciones que se establezcan entre los
diferentes actores del hecho educativo, es decir, docentes, estudiantes, directivos,
personal administrativo, personal obrero y representantes de la comunidad. Es alli,
donde los estilos de liderazgo del Director como Gerente Educacional, juega un papel
clave. Tener hoy informacion y conocimientos tedricos, no es suficiente para lograr el
éxito de una organizacién, hace falta contar con grandes dotes de liderazgo e
involucrar a todo el personal en la optimizacién de la calidad educativa, entre otras
cosas, en el manejo de las relaciones interpersonales las cuales resultan vitales para
el éxito personal y profesional. Al respeto Waterman (1999) sefiala que:

el gerente educacional y el colectivo que comparten la institucion
educativa, son el principal motor creador de la organizacion. En efecto el
personal directivo es unos de los factores mas preciados de cualquier
organizacion escolar por ser el encargado de tomar decisiones (p.186).

Lo anterior implica para el personal directivo, conocer las habilidades con que
cuenta y desarrollar competencias gerenciales efectivas que le permita poder conducir
estratégicamente su organizacion, para el logro de las metas institucionales, donde
pueda convertir estrategias en acciones, a los integrantes de su colectivo hacerse mas
responsables, autorregularse, que asuman riesgos, innoven y aporten lo mejor de si

mismos, adoptando nuevos valores y estrategias en un mundo en constante cambio.



En relacion a lo anterior, cualquier institucion venezolana de carécter publico o
privado, y en particular la escuela como organizacion, dista mucho de alcanzar los
ideales de una organizacion, en el entendido que las organizaciones son un reflejo de
la sociedad donde se insertan. La escuela venezolana no estd exenta de problemas
sociales como proyeccion de lo que ocurre en el aspecto macro de la sociedad. Por lo
tanto, el momento historico convierte a las relaciones humanas en el factor decisivo
para contribuir a solventar el grave conflicto social que se vive en el pais, y en
consecuencia, arrastra en su camino a la escuela.

Por lo tanto, se hace necesario reconocer que ante la crisis que vive la sociedad
venezolana, el deterioro de las instituciones, el incremento de la violencia y el
descenso progresivo de la calidad educativa, las organizaciones escolares buscan
proyectarse como ejemplo de sociedad participativa, tolerante y democratica. Eso
solo serd posible, en la medida que la educacién venezolana cuente con personal
directivo altamente capacitado en estilos de liderazgo educacional como también en
cuestiones gerenciales. La importancia de una gerencia escolar eficaz para el logro de
este principal objetivo es incuestionable y fundamental en este proceso de cambio y
para la optimizacion del funcionamiento de la organizacion. Seria impensable esperar
una educacion de alta calidad sin un buen liderazgo por parte del director y la
cooperacion activa de los docentes y el resto de la comunidad escolar en la gestion de
la escuela.

En este sentido, las organizaciones requieren de un liderazgo proactivo, con
capacidad organizativa que emerja de la integracion compartida de los talentos
individuales y colectivos para anticiparse y encontrar la solucion a situaciones o
proporcionar mayor valor a los acontecimientos vinculados a su gestion. Tal como lo
expresa Bass (2000) “es necesario desarrollar la capacidad de anticipar y adaptarse
con rapidez a los posibles cambios” (p. 96), siendo necesarios para ello desarrollar
programas de productividad, planes organizativos de excelencia y calidad de
estimular a la organizacion y a los miembros para que logren involucrarse e

identificarse con el medio que los rodea la institucién donde interacttan.



Asimismo, Pareja (2007) sefiala que los estilos de liderazgo educacional es una
funcion intrinseca a la organizacién educativa, la cual posee vida propia e
idiosincrasia particular; es decir, que “el liderazgo que en ellas se experimente es el
que imprime un caracter especifico a las distintas fases de desarrollo dentro del
proceso educativo” (p. 13).

Ante esta perspectiva el director del plantel es el encargado de proyectar la
educacion, convirtiendolo en un gerente dinamizador de la institucion a partir de su
competencia gerencial para impulsar la consecucién exitosa de los objetivos
previamente establecidos, asi como poseer una serie de principios, valores, destrezas
y habilidades que deben permanecer aunadas con un sistema social, debe cumplir
funciones gerenciales de planificacion, organizacion, coordinacion, direccion,
control, en un ambiente educacional donde prevalezca la armonia en las relaciones

interpersonales.En cuanto a lo anterior, Rojas (2005), manifiesta que:

El liderazgo auténtico que puede tener el equipo directivo incide en la
mejora de su propia unidad escolar, no soélo por los resultados
institucionales sino que también, por las multiples tareas que le competen
al equipo de trabajo en su conduccion (p. 10).

En consecuencia, se debe considerar que el liderazgo que el director escolar
ejerce en los profesores, interviene en el trabajo en equipo, siendo un elemento basico
en la medicién de la calidad educativa, siendo necesario para ellos perfeccionar las
competencias del liderazgo para influir de forma consciente sobre su colectivo y en el
cumplimiento de los objetivos trazados en la organizacion escolar.

Las instituciones, frente a los cambios acelerados, deben funcionar desde la
perspectiva del colectivo de sus integrantes, agrupados en equipos de trabajo, capaces
de abordar con creatividad e innovacion las soluciones a los problemas que enfrentan.
Por lo tanto es comun encontrar la idea de trabajo en equipo en los ambitos laborales
en los que grupos de personas se unen con objetivos especificos. El trabajo en equipo
permite ofrecer capacidades, ideas y destreza al servicio de una tarea o actividad, en
pro de la educacién, de modo tal que por el mismo hecho de compartir esa actividad

los resultados se den de manera mas répida y solida con una dinamica especial que



puede variar de grupo a grupo y que es, en definitiva, lo que hace que ese conjunto de
personas funcione o no. Por lo antes expuesto, Goncalves (2001) expresa:

Que el gerente de una institucion debe estar calificado para tomar las
decisiones pertinentes, ser apto y capaz de motivar, accionar, asignar
responsabilidades, inspirar respeto, confianza, cooperacion como
elementos claves para influir en el comportamiento de los docentes a su
cargo (p. 23);

Dentro de este contexto se requiere un directivo conciliador, competente para
entusiasmar a los profesionales de la docencia y asi llevar a cabo de manera exitosa
los requerimientos y ordenes de trabajo de niveles jerarquicos mas altos. Asi,
Sallenave (2004) sefiala que el “eficiente liderazgo del directivo se enfoca en el
fortalecimiento del trabajo en equipo” (p.39) Para dicho autor el gerente,
anteriormente era estratega, organizador, lider, tanto el como su grupo de docentes, se
reconocian por ser destacados y apreciados en la comunidad donde se desempefiaban,
gozaban de gran respeto, admiracién, siendo fundamental y determinante su opinion
para resolver cualquier problema. Tal concepcion ha quedado en el pasado, quizas
porque los lazos entre directivos-docentes son solo laborales o verticales, donde se
emiten y cumplen drdenes pero no hay trabajo en equipo, para hacer del hecho
educativo una labor donde los protagonistas se encuentran en el nivel de la
horizontalidad.

La realidad antes descrita se asemeja a lo ocurrido en Liceo Rural Bolivariano
“Victor Manuel Ramos” ubicado en el Caserio El Buchal, Bobare, Municipio
Iribarren del Estado Lara, donde se presenta una serie de conflictos internos referidos
a los estilos de liderazgo educacional y a las politicas organizacionales, a tales
efectos, se realizaron entrevistas informales con miembros del personal de dicha
institucion, especificamente al personal encargado de funciones directivas en los
departamentos de orientacion, coordinacion de media general, coordinador de control
y evaluacion, encargados en el sector de educacion fisica como sede del circuito
educativo, coordinadores de los grupos estables o de interés, los cuales se
desempefian en areas como honor al trabajo, consolidacion numérica, metodologia,

entre otros.



Es de hacer notar que estos profesionales se identificaron con la problematica
sefialada, expresando tener escasa confianza en sus principales directivos y la manera
como se esta dirigiendo el proceso educativo, argumentando que los directivos de la
institucion actuan de manera subjetiva antes situaciones que requieren de ellos poder
de decisidn, como también poca confianza de estos en entregar responsabilidades a su
personal, lo que induce a pensar en una desconexion entre los mencionados gerentes
con su personal que les acomparia en sus funciones gerenciales.

En consecuencia, se sefiala que en la institucion antes mencionada, se
vivensituaciones que afectan el proceso educativo, como es la falta de motivacion en
el desempefio gerencial y docente, concentracion de funciones en manos de los
directivos (no delegan), y problemas interpersonales, entre otros, sin que hasta el
momento se hayan tomado medidas pertinentes para dar solucion a la problematica
presentada, se puede decir que los estilos de liderazgo educacional llevado a cabo por
los directivos representan una series de amenazas para el trabajo en equipo.

Es persistente y notorio la falta de interés y entusiasmo de aquellos que
acomparian o fortalecen la parte directiva, sin dejar de mencionar que muchos de los
docentes siguen desarrollando actividades individuales por no tener consolidado la
importancia del trabajo en equipo, e incluso mantienen distancias con el universo de
padres y representantes y por consiguiente con el resto de los colegas, trabajando
cada quien de acuerdo a sus propios criterios, siendo amparado esto por la actitud
pasiva de los directivos principales (académico y el administrativo) quienes no
ejercen a profundidad los estilos del liderazgo educacional que se supone ostenta
dicha autoridad gerencial para relacionarse con el personal que funge en labores
directivas. Asi como tampoco con la comunidad educativa, exhibiendo poca aptitud
para transmitir a su equipo de trabajo una vision positiva acerca de los logros a
alcanzar, ocasionando desanimo a la hora de organizar eventos con los estudiantes,
representantes y docentes.

Asi  mismo se observa unos estilos de liderazgo anarquico o extremadamente
pasivo, lo que por demas provoca el incumplimiento con el horario de trabajo

establecido, ocasionando tiempo libre a los estudiantes entre bloques de clases, y por



ende la proliferacion de conatos de indisciplina, que generalmente son abordados por
los docentes, sin que los directivos asuman ciertos correctivos para ello. En
consecuencia se estd gestando anarquia dentro del propio universo estudiantil como
también en el gremio docente, conllevando esto a un resquebrajamiento de las
relaciones laborales que de alguna manera afecta al personal, generdndose un
ambiente tenzo entre los mismos y por ende al trabajo en equipo. Con base a lo
planteado anteriormente, resulta relevante revisar el liderazgo del director como
gerente educacional para el fortalecimiento del trabajo en equipoen la institucion
antes mencionada, con el propo6sito de optimizar el proceso educativo. A tales efectos,
se plantean las siguientes interrogantes con la intencién de delimitar la investigacion
en términos viables: ;Qué estilo de liderazgo utiliza el director como gerente
educativo? ¢Cuales son las habilidades que debe tener el directivo para fortalecer el
trabajo en equipo? ¢Cudl es el estilo de liderazgo del director educacional mas
adecuado para el fortalecimiento del trabajo en equipo?

Objetivos de la Investigacion

General

Analizar los estilos de liderazgo educacional para el fortalecimiento del trabajo
en equipo en el Liceo Rural Bolivariano “Victor Manuel Ramos” del Caserio el

Buchal-Bobare, Municipio Iribarren del Estado Lara

Especificos

1. Diagnosticar los estilos de liderazgo educacional utilizados por el director
como gerente para fortalecer el trabajo en equipo en el Liceo Rural Bolivariano
“Victor Manuel Ramos” del Caserio el Buchal-Bobare, Municipio Iribarren del

Estado Lara,



2. ldentificarlos estilos de liderazgo que fortalecen el trabajo en equipo en el
Liceo Rural Bolivariano “Victor Manuel Ramos” del Caserio el Buchal-Bobare,
Municipio Iribarren del Estado Lara.

3. Describir los estilos de liderazgo utilizado por el director como gerente
educativo en el Liceo Rural Bolivariano “Victor Manuel Ramos” del Caserio el
Buchal-Bobare, Municipio Iribarren del Estado Lara, para fortalecer el trabajo en

equipo.

Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion estd orientada fundamentalmente a analizar los
estilos de liderazgo educacional para el fortalecimiento del trabajo en equipo,
considerando que ello puede contribuir al lograr los objetivos, metas educativas y
por tanto lograr una buena labor del docente y a su vez conocer aquellas cosas o
situaciones que ayuden al personal de una organizacion a implementar acciones
que generen y mantengan un entusiasmo adecuado; bajo este supuesto, y
considerando el talento humano como una pieza importante en el buen
funcionamiento de las organizaciones, lo que convierte a la presente investigacion
en un trabajo Gtil de aplicacién practica.

Si se considera el trabajo en equipo como un factor importante para las
organizaciones, es conveniente también considerar a los lideres dentro de la
organizacion, responsables de influir de acuerdo de los estilos de liderazgo en la
conducta y comportamiento del personal. Asimismo las organizaciones se
encuentran inmersas en un medio ambiente de constante cambio, y es de suma
importancia para la sobrevivencia de las instituciones educativas, que éstas se
adapten a los cambios, y es en esta adaptacion donde el liderazgo cobra
importancia, pues el buen ejercicio de los lideres se vera reflejado en la eficacia y
competitividad. Por lo tanto, los estilos del liderazgo pueden convertirse en una
ventaja competitiva para las instituciones, al punto en que el éxito o fracaso de las

organizaciones puede llegar a ser influenciada por la calidad de sus lideres.



Al igual que el trabajo en equipo, el liderazgo es uno de los temas mas
investigados debido a su importancia como factor significativo en el
funcionamiento y éxito de las instituciones educativas. Hablar de un mundo
dinamico que cambia de manera muy rapida, afecta a la organizacion, a los
lideres, al tipo de liderazgo que ejercen, pero también afecta a los grupos de
trabajo que son dirigidos por los lideres de la organizacion. Para ello, es
importante que el director escolar y los docentes de aula sean lideres en las
instituciones educativas, ya que al tener un conveniente liderazgo ofrecera al
colectivo e integrantes de la institucion educativa, cumplan con sus funciones y lo
que se espera de ellos.

Dentro de esta perspectiva, esta investigacion es importante por la necesidad
de destacar lo esencial de unos adecuados estilos del liderazgo, como un factor
necesario para lograr e incrementar la calidad del trabajo en equipo del docente
describiendo su actuacion y labor en su centro de trabajo. También habilitard a
conocer, si el director cumple las labores que caracteriza y debe tener un lider
directivo en la institucion educativa. Asi mismo permitira conocer el nivel de
desempefio que presentan los docentes y continuar mas investigaciones respecto al
estilo de liderazgo y trabajo en equipo. En consecuencia, permitird ser un aporte
tedrico de investigacion, por ser un referente tematico, sobre el liderazgo del
director como gerente para el fortalecimiento del trabajo en equipo, asi como
también, a los gerentes educativos conocer y tener a su disposicion un trabajo de
investigacion que refleja validez y confiabilidad respecto a la relacion entre el
estilo de liderazgo del director y el desempefio docente y de esta manera corregir
y mejorar en la labor directiva.

De igual manera tendra un impacto social porque la disposicion que tenga el
directivo para con sus docentes en calidad o encargadurias gerenciales (diferentes
departamentos) y los docentes de aula, beneficiara a toda la comunidad educativa.
Es importante que el director manifieste unos estilos del liderazgo enmarcados en
el respeto, la tolerancia, la exigencia sin que ello amerite algln tipo de atropello

pueda tener reuniones personales con cada uno de los encargados en los diferentes
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departamentos, asi como también con los docentes de su institucién. La confianza
que el director inspire también sera motivo para que tanto estudiantes, padres o
compafieros de trabajo se sientan libres de recurrir a él ante cualquier tipo de
inconveniente o duda que pueda surgir.

Todo lo anterior lleva a afirmar que el director cumple también con la tarea
de promover la unidad de la institucion. Sin embargo, la mejora de dicha
institucion no dependera solamente de su capacidad de direccién. También
influird la habilidad que tengan los docentes, bien en las diferentes encargadurias
o los de aula como grupo de trabajo para tomar las decisiones acertadas en la
institucion o dentro del aula. Finalmente, docentes y directivos podran lograr
mejores resultados si ambos, trabajando en equipo, establecen los objetivos de su
centro escolar.

Ante esta realidad, el fin que se persigue en esta investigacion, se refiere al
liderazgo que el docente (tanto de aula como el funge en labores directivas)
asuman y manifiesten estilos de liderazgo educacional que sin ser autocratico,
burocratico o desidioso, gerencien y centren su atencion en la institucion, como
una organizacion humana que implica la posibilidad de realizar cambios entre los
agentes del sistema educativo, lo que le permitira a los docentes, en cualquier
condicién y el personal de la institucion, el desarrollo de su potencial creativo, en
donde expresen sus ideas y tomen decisiones en un ambiente cordial, de
aceptacion, comunicacion y comprension empatica, libre de amenazas, de lo cual
va a depender el éxito o fracaso de la institucion, lo que implica una identificacion
y correspondencia entre los intereses, necesidades y expectativas de toda la
comunidad docente. Para ello, es importante que el docente sea un lider en las
instituciones educativas, ya que al tener un conveniente liderazgo garantizara que
los integrantes del grupo de trabajo y componentes de la institucion educativa
cumplan con sus funciones y lo que se espera de ellos.

Es imprescindible que los gerentes del contexto escolar se instruyan en
cuanto al tema gerencial y trabajo en equipo, de tal forma que ello permita lograr

una mayor eficiencia profesional en las instituciones, con una capacitacion
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permanente, proporcionandole mayor seguridad y asertividad para cumplir con sus
responsabilidades laborales y competencias profesionales.

La presente investigacion se inserta en la linea de investigacion desarrollo
humano y Gerencia del cambio en organizaciones educativa, se aspira por lo tanto
que la misma sirva de apoyo para aquellos que fungen en funciones gerenciales, lo
que de alguna manera consolidard la condicion humana laboral los que trabajan en
dicha institucion y lo que por supuesto incidird en unas mas eficacias y efectivas

relaciones de trabajo.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes reflejan los avances y el Estado actual del conocimiento en un
area determinada y sirven de modelo o ejemplo para futuras investigaciones. Segun
Arias (2004), Se refieren a todos los trabajos de investigacion que anteceden al
nuestro, es decir, aquellos trabajos donde se hayan manejado las mismas variables o
se hallan propuestos objetivos similares; ademas sirven de guia al investigador y le
permiten hacer comparaciones y tener ideas sobre como se trato el problema en esa
oportunidad. Es por ello que a continuacion se presentan algunas investigaciones que
guardan relacion con las variables a investigar, siendo las siguientes:

A nivel Internacional, es oportuno citar el trabajo desarrollado por Villalén
(2014) titulado, “El liderazgo transformacional, como agente motivacional en un
establecimiento municipal. Santiago de Chile”. Presenta un enfoque cualitativo y
exploratorio sobre los tipos de liderazgo y sus cualidades presentes en directivos de
un colegio municipal de la comuna de Las Condes. La investigacién se desarroll6 a
través del andlisis de discursos obtenidos en focus-group a diez (10) sujetos,
realizandose entrevistas semiestructuradas a treinta nueve (39) sujetos y una (1)
entrevista en profundidad. Utiliz6 como criterio de analisis la convergencia de
discursos de los diferentes actores del cuerpo docente y directivo. Se indagd sobre los
discursos hegemonicos de los modelos de liderazgo en educacion y sus principales
atributos. Dentro de las conclusiones destaca que existe una ausencia de un liderazgo

transformacional, asi mismo el equipo directivo, no lidera bajo una vision comun
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orientada a un proyecto educativo institucional, que involucre a los docentes en el
desarrollo de objetivos y metas.

En este sentido, la investigacion citada se convierte en un aporte para el interés
del presente proyecto investigativo en el sentido que el mismo destaca la importancia
del trabajo en equipo para realzar a la institucion educativa como un ente fundamental
y transformador en la vida de los seres humanos. Indudablemente que el liderazgo
transformador es una efectiva via para los miembros de una determinada organizacion
ya que el gerente como ente vanguardista debed buscar los mecanismos para
convertir las debilidades o0 amenazas en oportunidades o fortaleza.

Por otra parte Cdordoba(2015), desarrollo un trabajo titulado“las competencias
del directivo docente en la gerencia educativa. Chia, Cundinamarca-Colombia”.Esta
investigacion se ubicd dentro del enfoque mixto, por medio de la metodologia de
investigacion accion, de tipo documental, descriptivo y correlacional, ya que se
identificaron rasgos, cualidades y/o atributos de los objeto de investigacion. Como
técnica se utilizé la entrevistas, pruebas tipo Likert, encuesta sociodemogréfica,
entrevista cerrada actividades que permitieron conocer las competencias en el campo
directivo, pedagdgico, administrativo, financiero y social-comunitario, de dicho
grupo. Se tomd una muestra de la promocién 47 en Gerencia Educativa equivalente al
10 por ciento de sus estudiantes, lo que equivale al 20 por ciento de los Directivos
Docentes, y dentro de esta muestra se tomd el 10 por ciento cada uno de los géneros.

La investigacion pretendio identificar las competencias que un directivo
docente debe desarrollar para gestionar los procesos escolares de instituciones
educativas oficiales y privadas. Como conclusiones, se establecié que el directivo
debe articular procesos educativos internos y externo para consolidar el Proyecto
Educativo Institucional (PEI), ademas de formar equipos de trabajo que coadyuven en
los objetivos planteados por la institucion, ademas de manejar competencias de
gerencia educativa que esté acorde a los avances de ciencia y tecnologia, administrar
recursos fisicos, econdmicos, promover por la excelencia académica de los
estudiantes, involucrar a todos los miembros de la comunidad educativa (interna,

externa al igual que al sector productivo), estar actualizado en pedagogia, cumplir con
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las exigencias de la modernidad, también poner todas sus capacidades y habilidades
personales- profesionales a diario.

El antecedente citado representa un soporte tematico para con la presente
investigacion, en el sentido que imprime informacion sobre las competencias que
debe manejar el directivo para lograr tanto una como eficaz efectiva labor y por ende
un excelente equipo de trabajo.

A nivel Nacional, Monroy (2013) realizé una investigacion de campo tipo
descriptiva bajo un paradigma cuantitativo, titulada “liderazgo directivo como
elemento estratégico en la efectividad del desempefio docente, en la escuela estadal
Rafael Saturno Guerra” ubicada en Valencia, Estado Carabobo, en la universidad de
dicha poblacion, especificamente en la Facultad de Ciencias de la Educacién para
optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada en Educacion, estando enmarcada
en la linea de investigacién de procesos gerenciales en educacion. La misma tuvo
como propdsito orientar el mejoramiento de los procesosadministrativos de las
instituciones del sector, dotando a los participantes de herramientas gerenciales.

La misma se apoy6 en una muestra conformada por 24 docentes de aula. El
instrumento que se utiliz6 fue una encuesta tipo cuestionario compuesta por 24 items
de repuesta cerrada, tipo escala de estimacion y con 4 opciones posibles
(policotémicas); para su validacion se empled la técnica del juicio de expertos, la
confiabilidad se determind a través de la aplicacion de la formula del coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach 0,96 altamente confiable.

Los resultados fueron presentados a través de tablas porcentuales y gréficos de
barra. Se pudo evidenciar que la gerencia educativa actual, esta inmersa en modelos
gerenciales tradicionales, lo cual implica que no se ofrecen las soluciones a los
problemas o situaciones que se suponen estan presentes en las organizaciones y de no
darse un cambio en las mismas, la situacion criticagerencial seguird en ellas,
limitdndose asi la posibilidad de conocer y asimilar de las transformaciones y
evoluciones que surgen en el dia a dia.

Se puede considerar que el antecedente citado representa un aporte valioso para

con los objetivos de la investigacion en curso, determinandose que un gerente
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educativo debe estar consciente de las necesidades y motivaciones de su personal en
funcion de las caracteristicas comunes del grupo organizacional, para dirigir
eficientemente la institucion,tomando en cuenta que las pertinentes decisiones y la
delegacion de autoridad es fundamental dentro de una organizacion. Igualmente este
antecedente tiene relacién con la presente investigacion ya que aporta datos
relevantes sobre la actuacion del directivo en el desempefio de rol de lider, donde se
identifica que el personal docente no estd motivado a desempefiar su trabajo.

El estudio realizado por Villasmil (2015) titulado Liderazgo del personal
directivo para la participacion de la comunidad. El propdsito de esta investigacion es
determinar el liderazgo del personal directivo para la participacion en la comunidad
de la Unidad Educativa Eugenio Sanchez Garcia del Municipio San Francisco del
estado Zulia, enmarcada en las lineas de investigacion Liderazgo del Personal
Directivo y la Participacion de la comunidad, sustentadas en las teorias de Chiavenato
(2002), Amords (2007), Conté y O’Donnell (2004), LOE (2009), Canizalez (2002).

La investigacion fue de tipo descriptivo, con un disefio de campo, no
experimental. La poblacion estuvo conformada por dos (2) directivos, veintitrés (23)
docentes y (60) sesenta padres y representantes de la unidad educativa estatal
“Eugenio Sanchez Garcia”, de la cual fue tomada en su totalidad los directivos y
docentes y se aplicé la formula Sierra Bravo para los representantes. Se disefié un
cuestionario tipo Likert. Los resultados revelaron que existe divergencia entre la
poblacién estudiada sobre el estilo de liderazgo que posee el personal directivo, asi
como también con el tipo de participacién de la comunidad. Se recomienda que los
directivos asuman un verdadero el estilo de liderazgo democratico para lograr la
participacion activa de la comunidad, en pro de garantizar una educacién de calidad

Es pertinente destacar que la relacion que tiene con la investigacion se
fundamenta, en que ambas trabajos plantean la necesidad de favorecer la integracion
de la comunidad educativa a través del liderazgo ejercido por el directivo. Esta
investigacion maneja referentes tedricos, tipos de liderazgo, e informaciones que son

de utilidad para la autora.
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Los aportes investigativos de los trabajos realizados, presentan un conjuntos de
referentes teoricos, tipos, metodologias, pasos a seguir e informaciones, entre otros,
que fundamentara la presente investigacion en cuanto al liderazgo del director como
gerente educacional para fortalecer el trabajo en equipo. Se puede afirmar que los
antecedentes mencionados de alguna manera le otorgan pertinencia a la presente
investigacion, méas aun cuando se trata de determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo educacional y el trabajo en equipo, considerando que en estas dos variables
radica la esencia exitosa de una institucion escolar, entendiendo que el gerente no es
lider por el simple hecho de una credencial sino por la forma como aborda las
problematicas diarias y se hace acompafar de su equipo de trabajadores, lo que
indudablemente beneficiara no solo a los adultos que alli laboran sino al cuerpo

estudiantil que hace vida a dicha institucion.

Bases Tedricas

En esta seccidon se analizan las diversas teorias y posiciones de autores con
relacién a las variables; liderazgo, gerente educacionaly trabajo en equipo. La
importancia del estudio del liderazgo gerencial y de los equipos de trabajo como
unidad de andlisis de lo organizacional, no reside s6lo en que mediante éstos se logra
que laorganizacion sea mas eficaz y mas competitiva en un entorno turbulento; a
nuestro juicio, la importancia de su estudio radica en que éstos son los elementos mas
representativos de la dinamica que caracteriza el ser y el quehacer organizacional
actual y estos fundamentan el desarrollo de la investigacion lo cual permitird
construir en andamiaje teérico que dara sustento a las intencionalidades del estudio.

A continuacion se estudiaran cada una de las variables e indicadores de la

investigacion:

Liderazgo

El liderazgo ha sido un tema trascendental que ha evolucionado en el transcurrir

de los tiempos. Hoy en dia las organizaciones, empresas e instituciones educativas lo
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consideran como base para el logro eficaz de los objetivos, metas y propdsitos. En
todo lugar, los lideres son como una brdjula que vislumbra el norte del camino a
seguir. Asimismo, Robbins (2004), define liderazgo como “la capacidad de influir en
una grupo para que consiga sus metas. La base de esta influencia puede ser formal,
como la que confiere un rango gerencial en una organizacion”. (p. 314)

Las organizaciones educativas requieren que los lideres ejerzan un liderazgo
comprometido con un proyecto innovador de calidad, con su personal y con la
comunidad, que no solo sepan gestionar recursos Yy elaborar planificaciones
estratégicas, sino también gestionar la dimensién emocional de las personas en su
contexto. En definitiva, demandan de directivos expertos en educacién y sobre todo
en humanidad, con capacidad de convocar y de entusiasmo, con autoridad y no sélo
con poder. EIl poder viene asociado al cargo y se lo dan sus superiores; la autoridad
se la dan las personas con las que trabajan y se la dan porque precisamente reconocen
su liderazgo, su responsabilidad, su compromiso, es decir, su capacidad de responder
ante las situaciones problematicas y de crear un clima favorable que promueva el
acercamiento del personal y su entorno comunitario.

Las instituciones educativas necesitan que sus gerentes o directivos influyan en
su personal y en su comunidad, para lograr los objetivos planificados en la escuela y
su entorno, es decir, los directivos deben emplear un liderazgo eficiente que le
permita dirigir y alcanzar metas. En este orden de ideas Koontz (2002), sefiala que “el
liderazgo es un proceso de influencia de una persona sobre los demas. Para tratar de
lograr con buena voluntad y agrado el éxito con las metas organizacionales” (p. 467).
Se asume entonces que el lider debe ser una persona que genere con su trabajo, con su
ejemplo; conductas posibles de ser asimiladas y puestas en practica por los
trabajadores para lograr las metas establecidas en los centros educativos.

Por su parte Bennis (2004) lo define como:

La capacidad que poseen algunas personas para influir en los otros y
apoyarlos en el logro de objetivos de un bien comun, es una cualidad
innata aunque es necesario su desarrollo y para ello se debe tener en
cuenta ciertos aspectos como tomar la iniciativa, gestionar, convocar,
promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo 6 equipo de trabajo (p.
8).
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En este sentido el liderazgo, es un elemento primordial para impulsar un
cambio innovador, sin embargo este liderazgo necesita de la participacion colectiva,
el trabajo en equipo y el empoderamiento otorgado al recurso humano como fuente
desarrolladora de las actividades estimuladoras en las organizaciones educativas, lo
que connota el otorgamiento de mayor libertad de desempefio, y al mismo tiempo
compromiso, responsabilidad, lealtad, perseverancia y eficiencia. Cabe destacar que
unos de los componentes del liderazgo y en el que coinciden mucho expertos en esta
materia son los valores morales éticos universales.

De esta manera Freire citado por Diaz y Gonzélez (2012), define el lider dentro
de una gestién social como el piloto o conductor que inspirard a los otros miembros
de la organizacion a seguir su proyecto de trabajo social. Este lider, debe ser
entusiasta y con alto sentido de compromiso, en la busqueda incesante de una
sociedad maés solidaria, proactivo, respetado a nivel moral con altos estandares de
valores, practico y con capacidad comunicativa para trasmitir el mensaje y trazar la
senda deseable.

Visto desde esta perspectiva, El liderazgo se hace, se aprende, se ejercita aun
cuando hay cualidades innatas que facilitan su expresion y desarrollo, pero debe
desarrollarse dentro de una estructura organizativa. Todo lider debe partir del
conocimiento de si mismo, de su potencialidad y sus virtudes; pero también de sus
debilidades y sus carencias. Por eso es fundamental la introspeccion y la percepcion
del entorno. En una institucién educativa el liderazgo estd representado por los
directivos y docentes, estos deben saber influir en las personas y dirigir el proceso de
integracion escuela comunidad para lograr los objetivos planificados en el proyecto

educativo.

Estilos de Liderazgo

El estilo de liderazgo de una institucion educativa se refleja tanto en la

naturaleza de la organizacion como en la relacion con la comunidad. Si la
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organizacion cumple la filosofia y mision, el estilo de su lider debe ser coherente con
ellas. Un lider autocratico en una organizacion democrética puede crear el caos. Un
lider preocupado solo en el nivel administrativo de una organizacion basada en la
importancia de los valores humanos puede reducir el objetivo de su labor. Por esa
razén, estar conscientes del propio estilo como lideres y de los otros que se contrate
como lideres puede ser crucial para que toda organizacion, sea educativa 0 no
consolide las metas trazadas.

De acuerdo con Gardner (1993), "El liderazgo es el proceso de persuasion o de
ejemplo por medio del que un individuo (o equipo de liderazgo) induce a un grupo a
alcanzar objetivos planteados por el lider o compartidos por el lider y sus seguidores".
El estilo de liderazgo abarca desde como se relacionan los lideres con otros dentro y
fuera de la organizacién, como se ven a si mismos y su posicién, y si son 0 no
exitosos como lideres, que le permita abordar diversas situaciones de una manera
eficiente. En este sentido, si el directivo necesita realizar un proyecto en la
organizacion educativa, debe preguntarse ¢Qué procesos gerenciales y acciones
gerenciales se puede aplicar? ;Como definir una solucion? Si surge una emergencia,
¢como puede manejarla? Si la organizacion educativa necesita el apoyo de la
comunidad, ¢como se puede movilizarla e intégrala? Es por ello, que el estilo de
liderazgo del directivo en una organizacion determinaré en gran medida la eficiencia
en los objetivos planificados.

El Gerente Educativo o director como lider del equipo de trabajo, en su
desempefio debe actuar con liderazgo y motivar a sus comparieros al compromiso con
la institucion, a la participacion proactiva. El directivo le corresponde canalizar el
proceso de busqueda de informacion, su tratamiento, presentacion y exposicion de los
resultados; todo esto amerita: orientar, dirigir, tomar decisiones y lograr objetivos, de
ello depende su éxito personal, del grupo que dirigira y de la integracion de
organizacion educativa y comunidad.

Es oportuno sefialar que Jaques (2000) define el liderazgo gerencial como la
capacidad de desarrollar planes estratégicos solidos que permitan alcanzar las metas

que el directivo ha fijado en la organizacion. El autor enumera las practicas de
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liderazgo gerencial en las que destaca: el trabajo en equipo gerencial, la fijacion del
contexto, la planificacion gerencial, la asignacién de tareas, la evaluacion del
desempefio, la induccién y el coaching, la mejora continua. El liderazgo gerencial
eficiente sera aquel que se adecue y responda a las caracteristicas de la situacion del
centro educativo y la comunidad en el que estd inmersa.

En este sentido, Péez y Yepes (2004), define “liderazgo gerencial como un
fendmeno social que se manifiesta cuando el gerente logra que su grupo de
colaboradores se comprometa alrededor del logro de la vision corporativa” (p. 132).
Desde esta perspectiva, los autores enmarcan esta definicion en términos de un logro
colectivo en una organizacion, como una forma de gerencia que trasciende el fin en si
mismo, que involucra un conjunto de aspectos que hacen de éste un hecho destacado.

De acuerdo con esto, los autores Paez y Yepes (ob. Cita) definen el lider
gerencial de la siguiente manera:

El lider gerencial es quien por sus cualidades, actitudes, conocimientos y

destrezas en el campo empresarial donde se desenvuelve, en un momento

dado, logra inspirar, generar confianza y credibilidad en su grupo de
colaboradores, ademas, compromiso para el logro de la vision

Corporativa, a través de sinergias, motivaciones y compromisos, y no de

manera coercitiva e individualista (p. 136).

En este orden de ideas, el directivo como lider gerencial es quien lograria
alinear la vision corporativa con los intereses particulares de todos los integrantes de
la organizacion educativa, a través de la motivacion y el ejemplo como elemento
fundamental de inspiracion para los seguidores, de tal manera de integrar a la escuela
y su entorno.

Sobre la base de estos planteamientos se mencionan algunos estilos de
liderazgo vy los efectos en la organizacion, con los que trabajaréd la investigadora,
propuesto por Schiitz (2014)

Liderazgo Autocratico: Los lideres autocraticos insisten en hacer todo ellos
mismos. Ellos tienen todo el poder, toman todas las decisiones y no suelen decirle a
nadie lo que hace. Si se trabaja para un lider autocratico, el trabajo suele consistir en
hacer lo que el lider dice. Un lider autocratico a menudo mantiene su autoridad por
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medio de la fuerza, la intimidacién, las amenazas, la recompensa y el castigo o la
posicion. A pesar de que puede 0 no tener una vision clara y de que puede estar 0 no
estar y llevar a la organizacion en la direccion correcta, no le importa si alguien esta
de acuerdo o no con lo que él hace.

Efectos en la organizacién. Los lideres autocraticos suelen sembrar miedo y
desconfianza en su camino. Otros en la organizacion tienden a copiar la proteccion
del lider por su puesto y su desconfianza a las ideas y motivos de los demas. A
menudo, las organizaciones dirigidas de manera autocratica no son particularmente
favorables para las relaciones personales, sino para la cadena de mando. Todos tienen
su propia esfera y la protegen a toda costa. La comunicacion tiende a fluir en una sola
direcciéon — hacia arriba — de lo cual puede resultar que el rumor se convierta en la
forma estandar de la difusion de noticias en la organizacion.

Liderazgo Democratico. Un lider democratico entiende que no hay
organizacion sin su gente. Ve los puestos de él y los demés en términos de
responsabilidades en vez del estatus, y con frecuencia consulta cuando toma
decisiones. A pesar de que solicita, valora y toma en cuenta otras opiniones,
considera que la responsabilidad final para la toma de decisiones como la suya
propia. El acepta que tener la autoridad también significa que es en él donde deja de
rebotar la pelota. Aunque él ve la organizacion como una empresa cooperativa, sabe
que en Gltima instancia, él tiene que enfrentarse a las consecuencias de sus decisiones
solo.

El liderazgo democrético, invita la participacién del personal y otros, no sélo en
la toma de decisiones, sino en la configuracion de la vision de la organizacion. Se les
permite a todos expresar sus opiniones acerca de como se deben hacer las cosas y
hacia dénde debe ir la organizacion. Al compilar las ideas de todos, el liderazgo
democratico enriquece las posibilidades de la organizacion. Sin embargo, aun asi deja
la decision final sobre qué hacer con esas ideas en manos de una sola persona.

Efectos en la organizacion. El liderazgo democratico, con su énfasis en la
igualdad, pueden fomentar la amistad y las buenas relaciones en toda la organizacion

(en organizaciones mas jerarquicas, es poco probable que el personal de oficina y el
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personal administrativo socialicen; en una organizacion liderada democraticamente,
dicha socializacion ocurre a menudo). Ademas, ayuda a las personas a sentirse
valoradas cuando se les piden sus opiniones e incluso mas, si esas opiniones son
incorporadas a una decision o politica final.

Un punto de vista diferente, popularizado por MacGregor Burns (1985),
contrasta dos estilos de liderazgo: transaccional y transformacional.

Liderazgo transaccionalcomo su nombre lo implica, se ve al liderazgo en base
a las transacciones entre el lider y los seguidores. El lider considera que las relaciones
humanas son una serie de transacciones, es decir, las recompensas, castigos,
reciprocidad, intercambios (econémico, emocional, fisico) y otras "transacciones" son
las bases del liderazgo. En términos mas sencillos: yo lidero esta organizacion
pagandole y diciéndole a Ud. qué se necesita hacer; Ud. responde y lo hace de manera
eficiente y adecuada, y la organizacién prosperara.

Liderazgo transformacional ve al liderazgo de manera diferente. Considera un
verdadero lider a alguien que puede condensar los valores, esperanzas y necesidades
de los seguidores en una vision y entonces, fomentar y potenciar a los seguidores a
alcanzar esa vision. Un lider transaccional piensa en la mejora o el desarrollo, hace la
mismas cosas pero mejor: una organizaciéon que llega a mas personas, una empresa
que gana mas dinero. Un lider transformacional piensa en cambiar el mundo, aunque

solo sea en pequefia escala.

Funciones del liderazgo
Segln Stoner y otros (1993) manifiesta que las funciones basicas que debe
desempefiar un lider son:
Motivar a las personas
Que todo el personal forme parte activa del funcionamiento de la institucion, darles a
conocer a todo el personal que todos son importantes en el buen desempefio de la
institucion. Ayudar al personal a dar lo mejor de si mismo.
Comunicarse con las personas Lograr que el personal se apoye mutuamente y

cooperen con las tareas principales, grupales e individuales. Motivar a todos el
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personal que hacen vida activa dentro y fuera de la institucion, fomentar las buenas
relaciones interpersonales e intrapersonales.

Tomar Decisiones :Tener capacidad para influenciar y ejercer poder en forma
positiva y compartida para el desarrollo de las personas, genera cambios en su
interaccion con su grupo actuando eficazmente como promotor dentro del &mbito de
la comunidad educativa y de la comunidad circundante en general.

Solucionar Conflictos: Propicia un manejo franco y objetivo de los conflictos
y maniobras personales para alcanzar los objetivos, siendo equilibrado,
maduro, permitiéndoles enfrentarse adecuadamente a los diversos problemas y
multiples presiones que pueda llevar consigo un trabajo tan complejo.

Teoria de los Rasgos

El estudio cientifico de liderazgo comenzd con un enfoque en los rasgos de los
lideres eficaces. La premisa basica detrds de la teoria de rasgo fue que los lideres
efectivos han nacido, no se han creado, de ahi el nombre que se aplica a veces a las
primeras versiones de esta idea, la teoria del "gran hombre". Se llevaron a cabo
numerosos estudios de liderazgo basados en este marco tedrico en los afios 1930,
1940, y 1950.

En funcion del estudio se examino las caracteristicas fisicas, mentales y sociales
de los individuos. En general, estos estudios simplemente buscaron asociaciones
significativas entre los rasgos y las medidas de la efectividad del liderazgo individual.
Los rasgos fisicos como la altura, los rasgos mentales como la inteligencia, y los
rasgos sociales, como los atributos de la personalidad eran sujetos de la investigacion
empirica. La primera conclusion de los estudios de los rasgos de lider era que no
habia rasgos universales que distinguieran a lideres efectivos de otros individuos. Se
concluyd que la investigacion existente no habia demostrado la utilidad de la teoria de

los rasgos.
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Teorias del Comportamiento

En parte como resultado del desencanto con la teoria de los rasgos de liderazgo
que se produjo a principios de la década de 1950, el foco de la investigacion sobre el
liderazgo se dedico al estudio del comportamiento del lider. La premisa de esta
corriente de la investigacion fue que los comportamientos exhibidos por los lideres
son mas importantes que sus rasgos fisicos, mentales o emocionales. Los dos estudios
de comportamiento de liderazgo mas famosos tuvieron lugar en la Universidad
Estatal de Ohio y la Universidad de Michigan en la década de 1940 y 1950. La
conclusién fue que habia dos aspectos distintos de liderazgo que describen cémo los
lideres Ilevan a cabo su funcion.

Dentro del estudio, surgen constantemente dos factores, uno que se denominé
conducta orientada a tareas, consiste en la planificacion, organizacion y coordinacion
del trabajo de los subordinados. El otro factor preponderante fue sefialado como
orientacion a los empleados, la cual implica una preocupacion del lider por los
subordinados, siendo solidario, reconociendo los logros de los subordinados, y el
modo de brindar bienestar a los subordinados.

Partiendo de este estudio, surge la “Cuadricula”, desarrollada por Robert Blake
y Jane Mouton. La parrilla combina "la preocupacion por la produccién™ con
"preocupacion por la gente", y presenta cinco estilos de comportamiento alternativos
de liderazgo. De acuerdo con las prescripciones de la red, la gestion de equipos era el
mejor enfoque de liderazgo. La Gradilla de Gestidn se convirtié en una importante
herramienta de consulta y fue la base de una cantidad considerable de formacion de

liderazgo en el mundo corporativo.
Teoria de Contingencia
Las teorias de liderazgo de contingencia o situacionales, proponen que el

contexto de la organizacion o grupo de trabajo afecta el grado en que los rasgos y

comportamientos lideres sean eficaces. Las investigaciones indicaron que los lideres
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orientados a las tareas eran mas eficaces cuando la situacion era o muy favorable o
muy desfavorable, pero que los lideres orientados a las personas fueron mas efectivos
en las situaciones moderadamente favorables o desfavorables. La teoria no
necesariamente proponer que los lideres podrian adaptar sus estilos de liderazgo a
diferentes situaciones, pero que los lideres con diferentes estilos de liderazgo seria
mas eficaz cuando se coloca en situaciones que hacian juego con su estilo preferido.

Otro aspecto de esta teoria propone que las caracteristicas y las caracteristicas
del entorno de trabajo de los subordinados determinan qué conductas lideres seran
mas eficaces. Las principales caracteristicas de los subordinados identificados por la
teoria son el locus de control, la experiencia laboral, la capacidad y la necesidad de
afiliacion. En tanto que, las caracteristicas ambientales influyentes en la teoria son la
naturaleza de la tarea, el sistema de autoridad formal, y la naturaleza del grupo de
trabajo. La teoria incluye cuatro comportamientos lideres diferentes, que incluyen el
liderazgo directivo, el liderazgo de apoyo, liderazgo participativo, y el liderazgo
orientado al logro.

Segun la teoria, la conducta del lider debe reducir las barreras a los
subordinados el logro de metas, fortalecer subordinados esperanza de que la mejora
del rendimiento daré lugar a recompensas valorados, y proporcionar el entrenamiento
para hacer la ruta de acceso a beneficios mas fécil para los subordinados.

Por otra parte, estos estilos de liderazgo consideran cinco tipos de estilos de
toma de decisiones. Estos estilos se extienden de muy autocrético, a fuertemente
democratica. Segun la teoria, el estilo apropiado es determinado por las respuestas a
un maximo de ocho preguntas de diagndstico, que se refieren a los factores de
contingencia tales como la importancia de la calidad de la decisién, la estructura del
problema, si los subordinados tienen suficiente informacion para tomar una decisién
de calidad, y la importancia del compromiso subordinada a la decision. La teoria
sugiere que el factor clave que afecta a la contingencia eleccion del estilo de

liderazgo de los lideres es la madurez relacionada con las tareas de los subordinados.
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Teorias de Liderazgo Transformacional

A partir de la década de 1970, una serie de teorias de liderazgo se supo que se
centrd en la importancia del carisma de un lider para la efectividad del liderazgo.
Estas teorias tienen mucho en coman. Todos ellos se centran en tratar de explicar
como los lideres pueden lograr cosas extraordinarias contra las probabilidades, como
girando en torno a una empresa en crisis, la fundacion de una empresa de éxito, o
lograr un gran éxito militar contra todos los pronosticos. Las teorias también hacen
hincapié en la importancia de la admiracién de los lideres subordinados inspiradoras,
dedicacion y lealtad incuestionable a través de la articulacion de una visién clara y
convincente.

La teoria del liderazgo transformacional diferencia entre el transaccional y el
lider transformacional. El liderazgo transaccional se centra en los requisitos de roles y
tareas y utiliza recompensas contingentes en el rendimiento. Por el contrario, el
liderazgo transformacional se centra en el desarrollo de la confianza mutua, el
fomento de las capacidades de liderazgo de los demas, y el establecimiento de
objetivos que van mas alla de las necesidades a corto plazo del grupo de trabajo.

Teoria de liderazgo transformacional identifica cuatro aspectos de liderazgo
efectivo, que incluyen el carisma, la inspiracion, la estimulacion intelectual y
consideracién. Un lider que exhibe estas cualidades inspire a los subordinados para
ser exitosas, poner los intereses a largo plazo de la organizacion por delante de su
propio interés a corto plazo, de acuerdo con la teoria. La investigacion empirica ha
apoyado muchas de las proposiciones de la teoria.

Gerencia
La educacion es un proceso donde se invierten grandes recursos de toda indole,
tanto humanos como materiales y financieros, por ello es importante la busqueda de

la efectividad y la eficiencia que garanticen el logro de los objetivos; estas

consideraciones dan relevancia a los niveles jerarquicos superiores puesto que son los
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encargados de velar porque la inversion que haga un pais obtengan los objetivos y
alcance las metas propuestas. Pérez (2000), senala: “la gerencia es un tipo especial de
liderazgo en lo cual lo principal es el logro de los objetivos de la organizacion” (p.
10) El gerente para lograr los objetivos organizacionales debe influir sobre el
personal a su cargo, de tal forma, que éstos desempefien con eficiencia sus roles y
asuman una conducta positiva hacia el trabajo y la organizacion. Para esto, ademas de
las funciones administrativas, el gerente debe convertirse en agente impulsor de
relaciones y condiciones con y entre el personal, de tal manera, que conduzcan a una
mayor participacion y cooperacion en pro de las metas institucionales y la integracion
escuela comunidad.

En este orden de ideas y en el proceso de indagar en los innumerables
conceptos de gerencia educativa en revistas pedagogicas virtuales, se encontrd a
Dordelly (2010), la cual define gerencia educativa:

Es el proceso de organizacion y empleo de recursos para lograr los
objetivos preestablecidos a través de una eficiente organizacion donde el
gerente educativo debe dirigir su equipo hacia el logro de los objetivos de

la organizacion pero durante una continua motivacion donde estimule,

inspeccione, oriente y premie constantemente la labor desarrollada a la

vez de ejecutar la accion y funcién de gerenciar (p. 22).

A tal efecto, la gerencia educativa es una herramienta fundamental para el logro
y funcionamiento efectivo de la estructura organizativa y ha sido explicada como una
tarea de gestién, que atiende al desarrollo, al sistema educativo de direccion, fijacion
de planes, establecimiento de metas y objetivos al cumplimiento de funciones
educativas, administracion y la coordinacion del esfuerzo humano.

Ante las ideas planteadas por Veliz citado por Santana (2011), sefiala que las
instituciones educativas, cualquiera que sea su nivel, deben contar con gerentes
proactivos, creativos y con alta capacidad de gestion, pues es evidente la necesidad de
abordar la capacidad gerencial de los directivos con criterios mas cientificos y
actualizados a fin de que respondan cabalmente al sentir profundo de las necesidades
educativas. En tal sentido, los directivos para lograr lo planteado, deben poseer un

conjunto de competencias profesionales en lo que corresponde a planificacion,
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organizacion y direccion de una institucion educativa que les permitird engranar la

escuela y comunidad de manera eficaz y efectiva.

Trabajo en Equipo

Es una frase utilizada con bastante recurrencia en la actualidad, repetida en el
trabajo en equipo en la familia, con los vecinos del sector o de la cuadra, en una
empresa o en el propio sistema politico. Trabajo en equipo es una condicion llevada a
cabo por varios individuos donde cada uno hace una parte pero todos con un objetivo
comun. Segln Gomez y Acosta (2003) “Es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que
haya compafierismo” (P. 25). Puede dar muy buenos resultados, ya que normalmente
genera entusiasmo y produce satisfaccion en las tareas recomendadas, que fomentan
entre los trabajadores un ambiente de armonia y obtienen resultados beneficiosos. El
compafierismo se logra cuando hay trabajo y empatia

En ese sentido, Robbins (2011) define el trabajo en equipo como "dos 0 mas
personas que interacttan en interdependencia unos de otros y se retinen para lograr
objetivos especificos" (p. 37). Por su parte, Arias (2008), lo concibe como un
"conjunto de personas generalmente diferentes en cuanto a la formacion previa,
destrezas, conocimientos quienes se relacionan en forma de colaboracion
interdependiente con el fin de obtener resultados 6ptimos™ (p. 444).

Dentro de las instituciones educativas, no todos sus miembros tienen el mismo
nivel de formacién profesional, ni los mismos intereses, sin embargo, cuando trabajan
unidos en busca de un mismo fin se dice que realizan un trabajo en equipo. Al
respecto, Blanco (2009) sostiene que un equipo de trabajo “son unidades compuestas
por un numero de personas organizadas para realizar una determinada tarea, las
cuales estan relacionadas entre si y, en consecuencia, interactian dentro de este para
alcanzar los objetivos propuestos, mediante unas adecuadas relaciones

interpersonales” (p. 82).
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En los equipos de trabajo, se elaboran unas reglas, que se deben respetar por
todos los miembros del grupo. Son reglas de comportamiento establecidas por los
miembros del equipo. Estas reglas proporcionan a cada individuo una base para
predecir el comportamiento de los demés y preparar una respuesta apropiada.
Incluyen los procedimientos empleados para interactuar con los demas. La funcion de
las normas en un grupo es regular su situacion como unidad organizada, asi como las
funciones de los miembros individuales. La fuerza que integra al grupo y
su cohesion se expresa en la solidaridad y el sentido de pertenencia al grupo que
manifiestan sus componentes. Cuanto mas cohesion existe, mas probable es que el
grupo comparta valores, actitudes y normas de conducta comunes.

El trabajar en equipo resulta provechoso no solo para una persona sino para
todo el equipo involucrado. Traerd més satisfaccion y hara a los trabajadores mas
sociables, también ensefiard a respetar las ideas de los demas y ayudar a los

compafieros si es que necesitan de la pertinente ayuda.

Importancia del trabajo en equipo

La idea de trabajo en equipo es una idea que existe desde el momento en que el
ser humano comenzo a vivir en sociedades y requirié para ello la colaboracion de
todos los miembros de una comunidad. En la actualidad, el concepto estd muy
relacionado con las dinamicas de trabajo grupal de diferentes &mbitos y areas como el
laboral, el estudiantil, incluso el familiar. La importancia del trabajo en equipo surge
entonces por el hecho de que se considera que mientras mas personas se aboquen de
manera comprometida en la realizacion de una actividad, mejores y mas efectivos
seran los resultados.

Para mantener un desempefio adecuado en cualquier organizacion, incluyendo
las educativas, es esencial que todos los miembros de su personal conozcan sus
capacidades y habilidades pero sobre todo reconozcan la importancia de las mismas,
tanto propias como las de sus comparieros. Asi Gordon (2000), sefiala que el trabajo

en equipo debe considerarse como un proceso orientado a incidir sobre la cultura
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organizacional en forma permanente, por cuanto se requiere de una conduccion
asertiva del mismo, por ello, las relaciones interpersonales y la comunicacion son
aspectos necesarios para que el equipo desarrolle su potencial con calidad, en este
sentido, implica la capacidad de colaborar, cooperar con los demas, de formar parte
de un grupo y de trabajar juntos.

Por ello, Alvarado (2004) destaca la importancia y fundamentacion del trabajo
en equipo, expresando que los directivos escolares “deben establecer prioridades,
sistematizar los recursos disponibles, logrando un oOptimo funcionamiento en la
organizacion escolar” (P. 112). EIl trabajo en equipo es poner mas capacidades,
inteligencias, ideas y destreza al servicio de una tarea o actividad, de modo tal que
por el mismo hecho de compartir esa actividad los resultados se den de manera mas
rapida y sélida. El trabajo en equipo es una dinamica especial que puede variar de
grupo a grupo y que es, en definitiva, lo que hace que ese conjunto de personas
funcione o no.

El trabajo en equipo permite conocer profundamente a sus comparfieros, es
decir, sus capacidades, sus limitaciones, su forma de pensar y de enfrentar diferentes
situaciones. Esto se hace muy visible por ejemplo en los trabajos en equipo realizados
en dmbitos empresariales o incluso en los que forman parte de distintos niveles de
gobierno en los cuales se requieren muchas areas y grupos de personas a disposicion.

La importancia del trabajo en equipo tiene que ver entonces con que el mismo
se basa en ideas como la convivencia, la comprensién, la tolerancia, el respeto por el
otro y el aprovechamiento grupal de ideas que individualmente quizas no rendirian de
la misma manera. Es importante destacar que la construccion de un equipo de trabajo
es una habilidad primordial para los gerentes de la actualidad. La capacidad del
personal para funcionar tanto como equipo de trabajo como de forma individual es de
vital importancia para las organizaciones. De igual forma es imprescindible que los
directivos adopten una actitud positiva y que desarrollar un espiritu de liderazgo ya
que de esta forma se pueden lograr mejores resultados.

Por tanto, tienen que estar abiertos a los cambios para avanzar en el contexto

educativo, en la busqueda de una gerencia efectiva, eficiente, original, capaz de
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transformar los entornos educativos en organizaciones altamente eficientes,
productivas. De alli que el trabajo en equipo debe tomar en consideracion todos
aquellos elementos que de alguna forma pueden afectar determinantemente el
desempefio que protagonice los actores de una institucion educativa.

No obstante, Alvarado (2004), establece ciertos criterios o claves para que se

lleve a feliz término el trabajo en equipo, describiéndolas a continuacion.

Claves para el trabajo en equipo

Construir confianza. La confianza es el elemento principal del trabajo en
equipo. Impulsa un ambiente donde todos los participantes conozcan las habilidades
de los demés, entiendan sus roles y sepan como ayudarse mutuamente. Es
fundamental en el ambito escolar que el gerente le brinde confianza y posibilidades a
su personal para desempefiar o llevar a cabo labores quizas algo complejas y
delicadas, pero hasta tanto no se otorgue oportunidades al personal, dificilmente se
llegard a conocerlos

Establecer objetivos comunes. Para que los empleados trabajen en equipo, los
mismos deben perseguir las mismas metas. Por ello, es importante que se les
comunique la mision de la empresa de manera uniforme y se les defina cémo cada
miembro y departamento puede contribuir a cumplirla. Desde la Optica escolar, es
necesario que cada trabajador de la misma se apropie de la mision e inclusive la
vision planteada en el contexto educativo, sirviendo ello como un timonel para dirigir
las acciones en pro de cumplir y alcanzar los objetivos comunes que generalmente se
encuentran entre la mision y la vision

Crear un sentido de pertenencia. Los seres humanos necesitan sentirse parte de
algo; por eso, el factor mas poderoso en la creacion de equipos es el desarrollo de una
identidad comun. Para ello se debe definir qué identifica a los equipos de trabajo,
planteando valores y haciendo que cada miembro esté consciente de su impacto en el
equipo. Si cada trabajador, empleado o funcionario dentro de la escuela, se dedica

exclusivamente de sus quehaceres sin importarle como estan o cémo pudieran ayudar
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otros sectores o personas, dificilmente esa institucion llegara a ser exitosa. La escuela
no es una parcela distribuidas entre muchos sini que es un lugar complejo y
holisticidonde todos y cada uno deberian tener niveles de compromisos para con estos
Yy sus actores

Involucrar a tu gente en las decisiones. Nada afecta mas un trabajo en equipo
que el hecho de que las decisiones sean tomadas por un lider autdcrata. Para evitarlo,
es necesario impulsar la generacién de ideas, abriendo la mente y motivando a cada
empleado a compartir su opinion. Si se tiene esta retroalimentacion, sera mas facil
implementar cualquier cambio o estrategia. Es oportuno destacar que dentro del
proceso educativo, todos sus autores y actores son fundamentales para que la
consecucion de las metas sea el producto o la suma de los esfuerzos de todos,
distribuyéndose entre todos estos o los éxitos o fracasos que se logren en la
institucion educativa

Hacer que haya un entendimiento entre las partes. Es muy facil criticar o
subestimar el trabajo de los demas cuando alguien no lo conoce o no lo ha ejecutado.
Para crear empatia entre los trabajadores, es fundamental realizar ejercicios de
rotacion entre areas. Asi cada miembro sabra en qué consiste la labor del otro y como
puede contribuir a hacerlo mejor. Posiblemente en educacion esto no sea de total
aceptacion, pero si entre el grupo de docentes de aula que fungen circunstancialmente
en labores directivas asi como el personal que se desempefia por cada aula, son
rotados anualmente en diferentes labores o direcciones, el trabajo se enmarcara en la
excelencia, siempre y cuando se genere empatia y la ayuda mutua entre todos
aquellos que conforman el recinto educativo

Motivar la responsabilidad y el compromiso mutuo. Cuando una persona es
parte de un equipo, sabe que los logros o fracasos son responsabilidad de todos y cada
uno de los miembros. No es nada sano fomentar la mentalidad de “éste no es mi
problema”; por el contrario, es mas ganancioso que los problemas y los aciertos sean
compartidos.

Impulsar la comunicacion. La Gnica manera de que todos los miembros

trabajen como una orquesta es que existan los canales de comunicacion adecuados.
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Los verdaderos equipos se escuchan y retroalimentan. Estan dispuestos a cambiar de
opinion y a crear estrategias en conjunto. Este criterio o clave es prioritario para
determinar que una institucion educativa esté enrumbada a dirigir y escuchar
opiniones o puntos de vista.

Aprovechar la diversidad. Un equipo de trabajo homogéneo puede operar con
eficiencia pero sin mucha innovacion. Al momento de crear equipos es necesario
procurar que haya personalidades e intereses distintos, pero que se compartan valores
y un compromiso con la institucion, en este caso escolar. Generalmente en las
escuelas existen trabajadores, docentes 0 empleados que ademas de cumplir con sus
labores, ostentan otra serie de fortalezas que muchas son desconocidas por el gerente,
pero cuando este le brinda oportunidades y confianza a su personal y estos afloran esa
gama de condiciones desconocidas, el trabajo o las metas emergen mas consolidados

Celebrar los éxitos grupales. Aunque es importante también reconocer el
trabajo individual, es clave que las recompensas se den por resultados en equipo.
Cuando algo sale bien, retne a todos los implicados y agradéceles su trabajo. Procura
destacar el papel de cada uno, pero celebrar el resultado grupal.

Ser un lider. Todo equipo de trabajo necesita un lider que guie y retna los
esfuerzos individuales. Para esto es necesario que quien dirige la institucién escolar
sea uno mas del gran equipo convirtiéndose en parte del mismo. Como lider, de
seguro tendrd que llegar a consensos y tomar decisiones, con base en las ideas y
opiniones del equipo con el que comparte funciones o labores escolares, ya que al fin
y al cabo, cuando un docente se convierte en exitoso en sus labores o cualquier otro

trabajador, ello hace destacar a la institucion y por ende a quien dirija la misma
Habilidades Gerenciales
Muchos son los retos que enfrentan los lideres hoy en dia, encontrandose en
una época de grandes cambios e inesperadas reacciones de los seres humanos. De

acuerdo a Chiavenato (2009) “la personalidad del lider es menos relevante que el

desempefio que éste despliegue en la institucion, pues este ultimo le otorgara el éxito.
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Las adecuadas destrezas que los gerentes ponen en préctica, lo llevan a recibir buenos
resultados” (p. 20). Existen variedad de habilidades importantes para el desempefio

exitoso del gerente educativo, explicadas a continuacion por el autor citado

Pensamiento Estratégico.

El lider sabe cual es el trabajo de hoy, siempre va un paso a delante y toma
decisiones para el futuro de la institucion educativa. Evalta los métodos y sistemas
de trabajo actuales. Establece prioridades segln las metas principales. Aprende cosas
nuevas. Fomenta la innovacion apoyando a los talentos que asumen riesgos

inteligentes.

Colaboracion.

No es suficiente que el lider mantenga una actitud positiva al servicio y la
colaboracion, ademas debe cerciorase que haya colaboracion entre el personal o las
distintas areas de la institucion. Para esto tiene que promocionar y hacer uso del
sentido colaborativo entre todos aquellos que son parte fundamental del proceso

educativo

Comunicacion.

Un lider que esté al frente de una institucion educativa debe saber expresarse
correctamente por todas las vias competentes a su cargo, es decir, pequefios grupos,
grandes conferencias, comunicacion uno a uno, redaccion, via e-mail, incluso en las
redes sociales. Este debe vigilar que las distintas areas de la institucion mantengan
comunicacion eficientemente para mejorar cada uno de los procesos, ya que ningun
proceso es completamente aislado y se ahorra mucho tiempo y dinero eliminando

problemas o barreras de comunicacion.
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Inteligencia emocional.

Esta probado que las emociones se contagian. Un lider que muestra optimismo,
confianza en si mismo y empatia, debe reconocer que la fortaleza emocional es clave
para el liderazgo ejercido en el recinto escolar. Al respecto, un lider que funja como
directivo de una institucion educativa, tendra internalizado que cada uno de sus
subalternos generalmente reacciona de acuerdo a la inteligencia multiple en la que se
formo, por lo tanto su habilidad se centrard en tratar de “jugar” o mejor dicho en
conocer a su personal para que de acuerdo a su propia personalidad o inteligencia, se
le otorguen responsabilidades en areas fuera del trabajo de clase pero relacionada a
los fines escolares, ya que la funcion directiva debe estar apoyada por un personal

altamente calificado y dispuesto al trabajo en equipo

Pensamiento Critico.

Los pensadores criticos cuestionan la sabiduria convencional, lo que se da por
hecho, las inferencias y las teorias no comprobadas, suelen preguntarse ¢por qué se
hace asi? ;Como se sabe que este proceso es el correcto? Se preguntan de manera
automatica para acelerar la toma de buenas decisiones, para no causar "paralisis por
analisis". Indudablemente que lo presentado hace pensar que un lider educativa
deberia estar en constante auto revision, para que el producto de sus reflexiones
conlleven a mas exitosas faenas, para evitar aquello que cuando se tiene éxito es
responsabilidad de algunos pero cuando no es asi entonces es culpa del directivo,
“tanto el éxito como el fracaso son situaciones que deben ser distribuidas entre todos

aquellos que pertenecen al recinto escolar”

Motivacion.

La motivacion suele ser el hacer sentir afortunado al trabajador por tener un

empleo o darles exclusivamente recompensas monetarias. En realidad se debe pagar
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lo justo y entender que hay otros motivadores como crecer en competencias,
autonomia, y nuevas oportunidades de crecimiento laboral. Un gerente escolar
generalmente esta cargado de multiples ocupaciones, pero que ello no sea excusa para
andar desanimado, cabizbajo o mal humorado. La motivacion al logro que éste irradie
al personal serd4 fundamental para que contagie a su equipo de trabajo, y asi juntos

lograr los proyectos o metas establecidas en la Escuela

Re-alimentacion

El Lider de hoy requiere observar siempre el trabajo de lo demas y apuntarle a
los deméas cuando es sobresalientemente bueno, o el caso contrario, cuando hay
muchas deficiencias, pero no solo se trata de sefialar sus apuntes, sino que debe
buscar soluciones y nuevos enfoques. Una pertinente ensefianza luego de la
ejecucion de una actividad u obligacion laboral es fundamental. Para los seres
humanos (personal de la institucion escolar) las palabras o las formas expresivas que
alguien utilice para dirigirse a estos (directivo) marcan la diferencia entre ser un
gerente autdcrata o demdcrata; por lo tanto es muy importante que el mismo haga de
cada experiencia de trabajo una situacion aleccionadora, retroalimentando para ir en

busca de la excelencia, no para buscar culpables o responsables

Hacer frente a las conversaciones dificiles.

No hay que evitarlas, y en lo posible tampoco postergarlas, se debe aprender a
actuar con destreza bajo la presion del interlocutor, hay que recordar que un lider
soluciona problemas y genera confianza, es momento de ponerlo en préactica. Para el
caso de in lider que se mantenga en la gerencia educativa, es necesario que haga uso
debido de dicha condicidn, no serd mejor directivo porque permite que todos hagan o
dejen de hacer de acuerdo a lo que les convenga; por lo tanto, el sostener
conversaciones dificiles con el personal serd lo mas cotidiano en sus funciones. Para
esto se requiere destreza y habilidad para que el abordaje de situaciones dificiles no

siempre termine en desagrados, disgustos 0 enemistades, sino que quien se erige
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como el gerente de la Escuela, asuma las responsabilidades sin temores, ni miedos

pero con firmeza y respeto

Ser un Coach.

El lider no debe hacer el trabajo de los demas. Este debe preocuparse porque
cada quien haga su trabajo efectivamente, ayuda a la gente a aprender, a mejorar su
trabajo y a tomar decisiones por si mismos. Ser lider hoy en dia en una institucion
educativa, implica saber alimentar las habilidades de los demas. Muchas veces ocurre
que dentro del personal existen personas con un alto potencial pero la timidez, o
situaciones traumaticas entre el personal, hacen que las mismas se cohiban; en tal
caso es necesario brindarles oportunidades al personal para que se desempefie,
acompafiando a los mismos hasta que se logre la excelencia en lo trazado. Acé radica
la esencia de ser un gerente lider... aquel que dirige el proceso educativo, gerencial,

laboral, administrativo, académico y comunitario con mucha precision.

Saber explotar su imagen.

Indudablemente que la imagen que se hagan los demas acerca de un gerente,
directivo, jefe, coordinador o cualquiera que ostente funciones liderativa es
fundamental para crear un clima laboral éptimo. Es importante hacerse notar como
una persona con valores y responsabilidad. Hablar de temas como diversidad,
integridad, comunidad y actitud de servicio, es fomentar los valores institucionales y
demostrar con hechos lo que se pregona y quién mejor que un lider para hacerlo. Para
el caso del lider dentro de la rama educativa, la imagen hacia éste no puede ser
forjada en base al miedo, al terrorismo laboral, a la inapetencia o flojera al trabajo;
todo lo contrario, esta debe ser el producto de ser el mejor y el méas dispuesto para
asumir retos, esto de seguro inducira al resto del personal a imitarlo y a cada uno

explote para bien la imagen que se hacen los demas acerca de cada trabajador
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza del Estudio

El presente estudio estd apoyado en el paradigma positivista y el enfoque
Cuantitativo. Se trata de una investigacion de campo de carécter descriptivo, en el
marco de lo cual Hurtado y Toro (2001) expresan que este paradigma “considera la
posibilidad de estudiar cientificamente los hechos, fenGmenos, datos experimentables,
lo observable y lo verificable”. (p. 32) Igualmente, afirman que “desde el punto de
vista metodoldgico se suele denominar cuantitativa a la investigacién que
predominantemente, tiende a usar instrumentos de medicion, modelos matematicos y
estadisticos” (p. 41)

Por otra parte, es descriptiva por cuanto se propuso describir una situacién
relacionada con personas. Al respecto, el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales (2006), plantea que la investigacion de
Campo remite necesariamente al “andlisis sistematico de problemas de la realidad.

Los datos de interés son recogidos en forma directa de la realidad” (p. 18).

Disefio de la Investigacion

El disefio a utilizar en esta investigacion serd de campo, puesto que al investigar
sobre hechos reales serad necesario llevar a cabo una estrategia que permita analizar la
situacion directamente en el lugar donde acontecen, es decir, en el Liceo Rural
Bolivariano “Victor Manuel Ramos” del Caserio El Buchal-Bobare, Municipio

Iribarren del Estado Lara.
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Segun Arias (1999), define el disefio de la investigacion como “la estrategia que
adopta el investigador para responder al problema planteado” (p. 30). Al respecto, la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2003) expresa:

Se entiende por investigacion de campo, el analisis sistematico de
problemas en la realidad, con el propdsito bien sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar
sus causas Y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de
investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son
recogidos en forma directa de la realidad; en este sentido se trata de
investigaciones a partir de datos originales.

Para el autor antes citado, la investigacion de campo “consiste en la recoleccion
de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o

controlar variables alguna”. (p. 94).

Procedimiento de la Investigacion

A fin de cumplir con las fases de estudio, se ejecutaran los siguientes pasos:

1) Revision bibliogréafica y hemerogréfica, que permita la elaboracion del
marco tedrico en funcion del tema.

2) Seleccion de la poblacion y muestra del estudio. Se elige la metodologia y el
tipo de investigacion que serviré de hilo conductor para el marco metodologico.

3) Elaboracién del instrumento para el diagndstico de las competencias y nivel
de las relaciones interpersonales, el cual se somete a la validez de contenido por
juicios de expertos y se determina su confiabilidad por medio del coeficiente de
Alpha de Cronbach a través del programa SPSS 20. 0.

4) Aplicacion del instrumento a losnueve (9) docentes dela institucion objeto de
estudio.

5) Procesamiento y anélisis de los datos.
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Sujetos de Estudio

Los sujetos de estudio representan todas las unidades de la investigacion que se
estudian de acuerdo a la naturaleza del problema, es decir, la suma total de las
unidades que se van a estudiar, las cuales deben poseer caracteristicas comunes dando
origen a la investigacion. Arias (1999), sefiala que “es el conjunto de elementos con
caracteristicas comunes que son objetos de anélisis y para los cuales seran véalidas las
conclusiones de la investigacion”

A los fines de esta investigacion los sujetos estan constituidos por nueve (9)
docentes profesionales de la docencia que cumplen circunstancialmente con algunas
formas o funciones directivas, pero subordinados a los dos principales directores que
se desempefian en la parte administrativa y en la parte académica. Todos estos
laboran en el Liceo Rural Bolivariano Victor Manuel Ramos del Caserio El Buchal,
Bobare, Municipio Iribarren del Estado Lara, representando el 100% de la poblacion
objeto de estudio. Es oportuno aclarar que dentro de los sujetos de estudio solo se
abordara las apreciaciones y puntos de vista de los nueve (9) docentes del aula con
funciones circunstanciales en coordinaciones descritas por la ley como labores
directivas, que hacen equipo con los principales gerentes (administrativos y
académicos). Estos dos Ultimos no se asumen como sujetos de estudio sino que por el
contrario son el foco central investigativo en el presente proyecto.

Es importante mencionar, que el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales (2006) alega que “en el caso de los
estudios de campo realizados con enfoques en los cuales los conceptos de poblacion y
muestra no sean aplicables, se describirdn los sujetos, fendmenos o unidades de la
investigacion...” (pp. 34-35). Lo anterior, deja claro el motivo de los sujetos de
estudio en esta investigacion, por no ser ajustable el uso de una muestra, debido al
namero reducido de poblacion. Dicho de otra manera, se considero la poblacion

completa y se le denomind sujetos de estudio de acuerdo a los argumentos expuestos.
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Técnicas e Instrumento de Recoleccion de los Datos

A fin de recolectar la informacion necesaria para esta investigacion, se utilizara
como técnica, la observacion y la encuesta que de acuerdo con Hurtado y Toro (2009)
consiste en “formular preguntas directas a una muestra representativa de sujetos a
partir de un cuestionario, guion previamente elaborado con el fin de describir y/o
relacionar caracteristicas personales en ciertos ambitos de informacion necesarios
para responder al problema de investigacion™.

Como instrumento de recoleccion de datos se utilizard el cuestionario, por
considerarse el mas conveniente en el estudio propuesto. En este sentido Hernandez,
Fernandez y Baptista (1991), indican que el instrumento mas utilizado para recolectar
los datos es el cuestionario. “Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir”. El instrumento que se le aplicara a los
sujetos en estudio sera de tipo de preguntas con varias alternativas u opciones de

respuesta. (Siempre, casi siempre, algunas veces, casi hunca, nunca)

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

Resulta indispensable para el éxito de la investigacion, que todo instrumento de
recoleccion de datos retna dos requisitos esenciales: validez y confiabilidad. Con la
validez se comprueba el reconocimiento de la presentacion del contenido y la relacion
de los indicadores con los items que miden las variables correspondientes. Se estima
la validez como el hecho de que una prueba sea de tal manera concebida, elaborada y
aplicada y que mida lo que se propone medir.

13

En relacién a ello, Tejada (1995) expresa la validez como: “... el grado de
precision con que el test utilizado mide realmente lo que estd destinado a medir”. Es
decir, la validez se considera como un conjunto especifico en el sentido que se refiere

a un proposito especial y a un determinado grupo de sujetos. En este sentido, insta a
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comprobar la validez del instrumento desde 3 aspectos: el contenido, el criterio, el
constructo. Generalmente, esta comprobacion se realiza a través de la técnica Juicio
de Expertos quienes hacen las debidas correcciones en cuanto al contenido,
pertinencia, ambigtiedad, redaccion y otros aspectos en los que consideran necesario
realizar mejoras.

En este sentido, Palella, y Martins, (2003), expresan que la validez mediante la
técnica del juicio de experto consiste en:

Entregarle a tres, cinco o siete expertos (siempre nimeros impares) en la
materia objeto de estudio y en metodologia y/o construccion del
instrumento un ejemplar de lo(s) instrumento (s) acompafiado de los
objetivos de la investigacion, el sistema de variables y una serie de
criterios para cualificar las preguntas. Estos revisaran el contenido, la
redaccion y la pertinencia de cada reactivo, para que el investigador
efectle las debidas correcciones, en los casos en que lo considere

necesario. (p. 147).

De este modo, en la presente investigacion, la validez del instrumento estara en
manos de personas especialistas, tales como un metoddlogo y dos Magister en la
Especialidad de Gerencia Educativa, quienes evaluaran los instrumentos bajo los
criterios de redaccion, pertinencia y adecuacion de contenido, para el logro de los
objetivos planteados. Cada uno de los mencionados hara las observaciones y

sugerencias que consideren conveniente para los items del instrumento a ser aplicado.

Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad, el término se refiere a la capacidad para dar
resultados iguales al ser aplicados en condiciones idénticas, dos 0 mas veces a un
mismo conjunto de sujetos. De esta manera Hernandez, Fernandez y Baptista, (2006)
manifiestan que la confiabilidad es el “grado en que el instrumento produce
resultados consistentes y coherentes. ”

Los coeficientes de medidas de consistencia interna son los que permiten

estimar la confiabilidad. En este sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista, (2006)
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plantean que el coeficiente de Alfa Cronbach, es un instrumento que requiere de una
sola administracion y los valores que se obtienen como resultado, oscilan entre 0 y 1,
y de su valor depende el grado de correlacién, en consecuencia, los citados autores
sefialan:

“Si se obtiene 0,25 en la correlacion o coeficiente, esto indica baja
confiabilidad, si el resultado es 0,50, la fiabilidad es media o regular, en
cambio si supera el 0,75 es aceptable, y si es mayor a 0,90 es elevada,
para tomar muy en cuenta”. (p. 126)

A razon de lo anterior, se calcula el coeficiente utilizando la siguiente férmula:
K |, 25

K—1 S,

Donde:

K= nlmero total de items

¥ si2 = suma de las varianzas parciales de cada instrumento.
sx2= varianza de puntajes totales.
La confiabilidad del instrumento se determinaré a traves de una prueba piloto,
conformada por personas que no forman parte de la muestra, pero que poseen
caracteristicas similares a la misma. Para el interés de la presente investigacion, se

determind dicha confiabilidad, quedando fijada en un valor de 0,91

Andlisis e Interpretacion de los Datos

Este estudio se presenta posterior a la aplicacion del instrumento y finalizada la
recoleccion de los datos, donde se procedera a aplicar el analisis de los datos para dar
respuesta a las interrogantes de la investigacion. Segun Hevia (2001), después de
haber obtenido los datos producto de la aplicacion de los instrumentos de
investigacion, se procedera a codificarlos, tabularlos, y utilizar la informatica a los
efectos de su interpretacion que permite la elaboracion y presentacion de tablas y
gréficas estadisticas que reflejan los resultados.

Segun Hurtado y Toro (ob. cit. ). El propdsito del analisis es aplicar un

conjunto de estrategias y técnicas que le permitan al investigador obtener el
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conocimiento que estaba buscando, a partir del adecuado tratamiento de los datos
recogidos. Este método permitira clasificar y reclasificar el material recogido desde
diferentes puntos de vista hasta que usted opte por el mas preciso y convencional.
Particularmente se hizo uso de la Estadistica Descriptiva. Para el autor mencionado,
dicha estadistica es apropiada para los estudios cuantitativos, convirtiendo las
opiniones o aportes de los entrevistados en valores cuantificables, los cuales
posteriormente se registraron y cotejaron en cuadros y graficos de frecuencia. El
analisis permitira la reduccion y sintonizacion de los datos, se considera entonces la

distribucion de los mismos. (Tamayo, 1995).

Sistemas de Variables

Arias (2006), senala que el sistema de variables ‘’Es una serie de caracteristicas
definida de manera operacional, es decir, en funcidn de sus indicadores o unidades de
medidas’” (p. 45). Las variables representan de forma resumida los objetivos
especificos, sus dimensiones, indicadores y el instrumento utilizado para la ejecucion
del cuestionario, representado en un mapa operativo. Ademas, las variables
representan un simbolo que determinan un conjunto de observaciones y que pueden
asumir cualquier valor, y permite manipular determinados resultados, mediante el uso

de ciertos medidores.

Definicion de la variable

La definicién conceptual de las variables identificadas en las investigacion
refleja la expresion del significado o plano tedrico que el investigador le atribuye a
cada variable para los fines de cumplir con los objetivos especificos planeados.

Segln Tamayo y Tamayo (2003) la definicion conceptual es necesaria para unir
el estudio a la teoria.

Por otra parte Arias (2006) sefiala que una variable es una caracteristica o
cualidad, magnitud o cantidad susceptible de sufrir cambios y es objeto de analisis,

medicion, manipulacion o control en una investigacion.
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Las variables identificadas en el estudio son el liderazgo del director como
gerente educacional para el fortalecimiento del trabajo en equipo.

Estilo de liderazgo educacional: Estilo de liderazgo educacional se refiere al modo
de relacionarse o comportarse, en un contexto grupal, la capacidad para influir al
grupo al logro de objetivos, tareas 0 metas.SeginMadrigal (2005) define: “Estilo de
liderazgo educacional como el patron tipico de conducta que adopta el lider o el
directivo con el propdsito de guiar a su colectivo para que alcance las metas de
organizacion. El estilo esta basado en las experiencias, el género, la educacién, la
capacitacion y el estimulo que motiva el lider en diferentes circunstancias.” (p.76).
Los estilo de liderazgo educacional estan relacionado con la conducta,
habilidades y las capacidades que el lider ejerza sobre los miembros del colectivo de
su organizacion escolar y la manera que este influya sobre ellos, para que a través de
la integracion de los m ismos pueda darse de manera efectiva y eficiente un trabajo en

equipo y por ende lograr los objetivos o0 metas propuestos.

Trabajo en equipo: Trabajo en equipo es el trabajo hecho por varios individuos
donde cada uno hace una parte pero todos con un objetivo comdn. Segun Gomez y
Acosta (2003) Es una de las condiciones de trabajo de tipo psicolégico que mas
influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que haya compafierismo.
Puede dar muy buenos resultados, ya que normalmente genera entusiasmo y produce
satisfaccion en las tareas recomendadas, que fomentan entre los trabajadores un
ambiente de armonia y obtienen resultados beneficiosos.

El trabajo en equipo es la integracion, compromiso de una serie de personas que
teniendo sus propias habilidades, capacidades, destrezas, ideas y opiniones, tienen un
objetivo en comUn y una misma vision, y de esta manera construyen estrategias para

hacer de manera més rapida y eficaz una actividad o tarea.
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Cuadro 1

Operacionalizacion de la Variable

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS
Estilos de Liderazgo | Autocréatico 1
Democratico 2
Transaccional 3
Transformacional 4
Trabajo en Equipo Confianza 5
Objetivos comunes 6
Sentido de pertenencia 7
Involucrar en decisiones 8
Estilos de liderazgo Entendimiento mutuo 9
educacional para el Diversidad de los éxitos 10
fortalecimiento del grupales
trabajo en equipo Ser un lider 11
Habilidades Pensamiento Estrategico 12
Gerenciales Colaboracién 13
Comunicacion 14
Inteligencia Emocional 15
Motivacion 16
Retroalimentacion 17
Hacer frente a las 18
conversaciones dificiles
Ser un coach 19
Imagen reflejada 20

Fuente: Pifia (2018)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADO

Este capitulo esti referido al andlisis e interpretacion de los resultados,
producto de la aplicacion del instrumento para estudiar las variables de la
investigacion. Los datos se presentan en cuadros de frecuencias absolutas, traducidas
en porcentajes y promedios por categorias, cotejados a través de graficos de barras en
el primer cuadrante del eje de coordenadas cartesianas. Para el andlisis se tomaran en

consideracién los porcentajes de mayor a menor frecuencia.

Cuadro 2

Frecuencias y porcentajes de la Variable: liderazgo gerencial. Dimensién:
Estilos de Liderazgo. Indicadores: Autocratico, democratico, transaccional,
transformacional. item: 1-2-3-4.

OPCIONES
N ITEMS Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre  Veces Nunca

F % F % F % F % F %

1 Actla el directivo de manera 0 0O 4 444 5 555 O 0 0 O

autocrata con el personal a su

cargo

En su condicion de lider, el 0 0O 0 O 6 666 3 333 0 O
2 director brinda oportunidades a

su personal para que exprese

democraticamente sus

opiniones. (sin temor)

Utiliza el directivo tanto 0 0O O 0 0 0 3 333 6 66,6
3 palabras y gestos para su

personal, que los estimule cada

dia a buscar la excelencia en sus

labores. (nivel transaccional)
4  El directivo con sus acciones 0 0O O 0 7 7717 2 222 0 0

transforma de manera positiva la

realidad institucional

Fuente: Pifia (2018)
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Grafico 1.Frecuencias y porcentajes de la Variable: liderazgo gerencial.
Dimension: Estilos de Liderazgo. Indicadores: Autocratico, democratico,
transaccional, transformacional. Items: 1-2-3-4

Segun Schutz (2014), existen diferentes estilos de liderazgos, los cuales de
alguna manera inciden en el desempefio que logren desarrollar quienes acompafian al
gerente educacional en sus funciones; a tales efecto hace referencia a los liderazgos
autocraticos, democratico, transaccional y transformacional. .

El primero de estos se caracteriza por la manera de insistir en hacer ellos
mismos todo lo que esté a su alcance. A menudo mantienen su autoridad por medio
de la fuerza, la intimidacion, las amenazas, la recompensa y el castigo o la posicion.
Tal descripcion se corresponde con lo recabado en el item N° 1, donde el 44,4 % de
los entrevistados expresan que SIEMPRE ocurre esto en sus centros de trabajo,
mientras que el 55,5% restante opinaron que ello CASI NUNCA ocurre

En referencia al item N° 2, en el cual se indaga sobre el liderazgo democratico,
el autor antes citado expresa Yy entiende que no hay organizacion sin su gente. Ve los
puestos de él y los demas en términos de responsabilidades en vez del estatus, y con
frecuencia consulta cuando toma decisiones. A pesar de que solicita, valora y toma en
cuenta otras opiniones, considera que la responsabilidad final para la toma de

decisiones como la suya propia. Sin embargo, tal premisa no se manifiesta segin lo
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aportado por los sujetos informantes. En tal sentido se aprecia que el 66,6% de estos
consideran que ALGUNASVECES tales gerentes actian como lideres democréticos
pero 33,3% opinan que CASI NUNCA se manejan con el talante de un demdcrata
que debate las ideas entre su personal.

En relacion al item N° 3, es oportuno sefialar que en el mismo se indaga sobre
el liderazgo transaccional. Al respecto, MacGregor Burns (1985) mantiene similitud
con el autor antes citado, referente tanto al liderazgo nombrado como el
transformacional. En el transaccional, el lider considera que las relaciones humanas
son una serie de transacciones, es decir, las recompensas, castigos, reciprocidad,
intercambios (econémico, emocional, fisico) y otras "transacciones" son las bases del
liderazgo. Sin embargo ello no se corresponde con lo obtenido en el tercer item, ya
que el 66,6% de los encuestados consideran que el directivo NUNCA aplica este
liderazgo para buscar la excelencia de las labores en sus trabajadores, mientras que el
33,3% afirman que CASI NUNCA el gerente de la institucién hace uso de tal
liderazgo.

Asi mismo, los autores antes citados explican lo del liderazgo transformacional,
enfocando al mismo como un lider a alguien que puede condensar los valores,
esperanzas y necesidades de los seguidores en una vision y entonces, fomentar y
potenciar a los seguidores a alcanzar esa vision. En tal sentido, se observa que en item
N° 4 que lo sostenido por los autores no es de completo convencimiento segun lo
obtenido en dicho item, detallando que el 77,7% de los informantes consideran que
ALGUNAS VECES el directivo transforma de manera positiva la realidad
institucional, mientras que el 22,2% de estos afirmaron que CASI NUNCA dicho

gerente fomenta o potencia la vision resefiada en la institucion.
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Cuadro 3
Frecuencias y porcentajes de la Variable: Fortalecimiento del trabajo en equipo.
Dimension: Claves para el trabajo en equipo. Indicadores: Confianza, objetivos
comunes, sentido de pertenencia, involucrar en decisiones, entendimiento mutuo,

diversidad de los éxitos grupales, ser un lider. Items: 05-06-07-08-09-10-11.

NO

ITEMS

Siempre

F

%

F

Casi
Siempre

%

Veces
F %

OPCIONES

Algunas

Casi
Nunca

F %

F

Nunca

%

10

11

Delega el directivo la suficiente
confianza en su personal para
permitirles  que  desarrollen
libremente el proceso educativo.
Relne el gerente de la escuela a
su equipo de trabajadores con la
intencion de consensuar entre
todos los objetivos comunes
requeridos en la praxis educativa.
El personal que labora en la
institucion ha desarrollado un
sentido de pertenencia propio
para con su lugar de trabajo,
estimulado los mismos por
palabras y acciones del director.
Involucra el directivo a su
personal en acciones 0 proyectos,
para que los resultados sea el
producto de decisiones en
conjunto

En su condicién de lider, el
directivo de la institucion
propicia un clima de
entendimiento mutuo, generando
con ello una escucha activa.
Procura el directivo destacar los
éxitos grupales de su personal
con la intencién de consolidar en
esto su autoestima.

Exhibe el directivo condiciones
acreditables como lider para
convertirse en ejemplo entre sus
trabajadores.

0

0

0

0

00

2 222

3 333

5 555

3 333

7 117

4 444

5 555

2 222

5 555

44.4

44,4

22,2

22,2

44,4

77

44,4

Fuente: Pifia (2018)
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Grafico 2.Frecuencias y porcentajes de la Variable: Fortalecimiento del trabajo
en equipo. Dimension: Claves para el trabajo en equipo. Indicadores: Confianza,
objetivos comunes, sentido de pertenencia, involucrar en decisiones,
entendimiento mutuo, diversidad de los éxitos grupales, ser un lider. items: 05-
06-07-08-09-10-11

Alvarado (2004) destaca la importancia y fundamentacion del trabajo en
equipo, expresando que los directivos escolares ‘“deben establecer prioridades,
sistematizar los recursos disponibles, logrando un éptimo funcionamiento en la
organizacion escolar” Asi mismo establece las claves o criterios para llevar a feliz
término el trabajo en equipo; al respecto destaca como primera clave ‘“construir
confianza, ademas de establecer objetivos comunes, crear un sentido de pertenencia,
involucrar a la gente en las decisiones, lograr entendimientos, motivar a la
responsabilidad, impulsar la comunicacion, aprovechar la diversidad, celebrar los
éxitos grupales y ser un buen lider”.

Segun el autor antes mencionado, el construir confianza como clave para el
trabajo en equipo impulsa un ambiente donde todos los participantes conozcan las
habilidades de los demas, entiendan sus roles y sepan coOmo ayudarse mutuamente.
Sin embargo tal criterio no se cumple a cabalidad ya que los resultados en el item N°

5 expresan todo lo contrario. Alli se observa que el 55,5% de los sujetos investigados
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afirman que el directivo CASI NUNCA delega la confianza en su personal para
permitirles que desarrollen libremente el proceso educativo y el 44,4% radicalizaron
sus respuestas, ubicando las mismas en la opcion NUNCA.

El establecer objetivos comunes es la segunda clave para desarrollar un
excelente trabajo en equipo, siendo fundamental para ello que cada miembro este
consustanciado con la mision emprendia desde la escuela. Dicha postura se ve alejada
de los porcentajes recabados en el item N° 6, detallindose que el 44,4% de los
investigados afirman que el directivo NUNCA relne a su equipo de trabajadores con
la intencion de consensuar entre todos los objetivos comunes requeridos en la praxis
educativa, el 33,3% practicamente comparte la misma opinién, dirigiendo las misma
a la opcién CASI NUNCA, caso contrario del 22,2% restante que manifestaron que
ALGUNA VECES el directivo aprovecha el cuerpo de docentes para establecer entre
todos objetivos comunes.

En referencia al criterio sentido de pertenecia, el autor mencionado lo define la
esboza como aquella accion en que los seres humano necesitan sentirse parte de algo.
Tal concepcidn contraria los datos obtenidos en el item N° 7 observandose que el
77,7% de los encuestados expresaron que CASI NUNCA desde la direccion del
plantel se incentiva la pertenencia hacia el lugar de trabajo, condenando a los
trabajadores a que simplemente cumplan pasivamente los diferentes roles en la
escuela y el 22,2% que completa los sujetos en estudio expresaron que NUNCA se
destaca o estimula valores intrinsecos hacia el lugar que se convierte en un segundo
hogar.

El autor que hace referencia a las claves para el trabajo en equipo, citado
consecutivamente en esta Ultima parte, dirige su atencion en cuanto a la importancia
de involucrar a la gente o al equipo de trabajo en las decisiones tomadas; por ello para
evitar decisiones autdcratas, es necesario impulsar la generacion de ideas, abriendo la
mente y motivando a cada empleado a compartir su opinion. Tan amena descripcion
no se corresponde en su totalidad con los datos arrojados en el item N° 8, ya que en el
mismo se evidencia que el directivo en un porcentaje de 44,4% CASI NUNCA

involucra a su personal en acciones o proyectos, para que los resultados sea el
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producto de decisiones en conjunto, un 33,3% ALGUNAS VECES lo hace, mientras
que el 22,2% restante determinaron que NUNCA son tomados en cuenta para
participar en la toma de decisiones.

Destaca el autor antes mencionado que dentro de las claves para desarrollar un
pertinente trabajo en equipo, es necesario lograr un entendimiento entre las partes
entendimiento mutuo. Ello no se corresponde con las respuestas emitidas por los
entrevistados en el item N° 9, destacando que el 55,5% de los mismos CASI
NUNCA propicia un clima de entendimiento mutuo, generando con ello una escucha
activa y el 44,4% que conforman la totalidad de los sujetos en estudio, consideraron
que NUNCA se produce tal entendimiento.

Celebrar los éxitos grupales, segun las claves emitidas por el autor citado para
consolidar el trabajo en equipo, es uno de los criterios destacables para tal objetivo.
No obstante, ello difiere de lo obtenido en el item N° 10, reflejando este que el 77,7%
de los profesionales investigados, sostiene que el directivo NUNCA procura destacar
los éxitos grupales de su personal con la intencion de consolidar en esto su autoestima
y el 22,2% del total expresaron que CASI NUNCA el gerente de la institucion
destaca los éxitos grupales

Indudablemente que clave mas importante para consolidar el trabajo en equipo,
es la actitud del lider que asuma quien dirige la institucion. Tan notable y delicada
caracteristica no es algo que se aprende a través de cursos o clases dirigidas; por lo
tanto un lider “deberia ser el mas apto para asumir los destinos de una institucion”.
Ello se contradice al observar en el item N° 11, que el 55,5% de los sujetos
investigados coincidieron en afirmar que CASI NUNCA el directivo de la institucion
exhibe condiciones acreditables como lider para convertirse en ejemplo entre sus
trabajadores, mientras que el 44,4% respondieron que NUNCA el directivo de la

mencionada escuela manifiesta conductas gerenciales, dignas a ser imitadas.
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Cuadro 4

Frecuencias y porcentajes de la Variable: liderazgo gerencial. Dimension:
Habilidades Gerenciales. Indicadores: Pensamiento estratégico, colaboracion,
comunicacion, inteligencia emocional, motivacién, retroalimentacion, hacer
frente a las conversaciones dificiles, ser un coach, imagen reflejada. Items: 12-
13-14-15-16-17-18-19-20

NO

ITEMS

Siempre

Casi

Siempre

F % F

%

OPCIONES

Algunas
Veces Nunca

F % F % F

Casi Nunca

%

12

13

14

15

16

17

18

19

20

Hace uso el gerente de la institucion de
un pensamiento estratégico con la
finalidad de consensuar  metas
realizables o factibles

Crea el directivo las condiciones
necesarias para adecuar el ambiente de
trabajo dentro de parametro regidos por
la colaboracion

El gerente lider manifiesta expresarse
correctamente por todas las vias
comunicacionales, tratando de
consolidar con ello el trabajo en equipo
Generalmente el directivo implementa
la inteligencia emocional, traducida en
optimismo confianza y seguridad en
sus labores para que el personal imite
tales caracteristicas

Implementa el director palabras y
acciones motivantes, cuando algin
miembro de la institucion merece la
misma.

Asume el directivo acciones
retroalimentarias con el fin de
consolidar el intercambio de ideas y
por ende el trabajo en equipo entre su
personal

Implementa el directivo un poder
legitimo como gerente para influenciar
de manera positiva en el cuerpo de
docentes, sin menoscabo a los derechos
de estos pero tampoco a los
estudiantes, mediante la mediacion en
conversaciones dificiles

Actla el gerente de la institucion como
un verdadero cuentadante al designar
responsabilidades de su personal de
acuerdo a sus fortalezas(coah)
Desarrolla el gerente de la institucion
acciones tendentes a ser ejemplo a
seguir para que el personal imite las
mismas(imagen reflejada)

0O 0 O

0

22,2

33,3

22,2

2 222 3 333 4 444

5 555 4 444 0 O
3 333 4 444 0 O

444 5 555

6 666 0 0 O O

3 333 6 666 0 O

7 777 0 0 O O

7 71,7 2 2272

2 222 7 T1,7

Fuente: Pifia (2018)
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Grafico 3. Frecuencias y porcentajes de la Variable: liderazgo gerencial.
Dimension: Habilidades Gerenciales. Indicadores: Pensamiento estratégico,
colaboracion, comunicacion, inteligencia emocional, motivacion,
retroalimentacion, hacer frente a las conversaciones dificiles, ser un coach,
imagen reflejada. Items: 12-13-14-15-16-17-18-19-20

Muchos son los retos que enfrentan los lideres hoy en dia, encontrdndose en
una época de grandes cambios e inesperadas reacciones de los seres humanos. De
acuerdo a Chiavenato (2009) “la personalidad del lider es menos relevante que el
desempefio que éste despliegue en la institucidn, pues este ultimo le otorgara el éxito.
Asi mismo el autor citado considera que las habilidades gerenciales determinan el
éxito o fracaso de una institucion. Dentro de estas se tiene el pensamiento estratégico,
colaboracion, comunicacion, inteligencia emocional, motivacion, retroalimentacion,
hacer frente a las conversaciones dificiles, ser un coach, imagen reflejada.

Tales habilidades fueron el foco de investigacion, desde el item N° 12 al 20. En
razon de esto, se hace hincapié al pensamiento estratégico como una habilidad que
establece prioridades segin las metas buscadas. Tal concepcion difiere con los
resultados obtenidos en el item N° 12, donde el 44,4% de los profesionales

entrevistados afirman que NUNCA el gerente de la institucion hace uso de un
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pensamiento estratégico para evaluar métodos y sistemas de trabajo, el 33,3%
expresaron que CASI NUNCA implementa dicho pensamiento, mientras que el
22,2% afirmaron que ALGUNA VECES el gerente desarrolla el mencionado
pensamiento.

Para Chiavenato (2009), la habilidad colaborativa es una condicion que debe ser
promocionada desde el ente gerencial. Contrario a ello, se aprecia en el item N° 13,
que el 55,5% ALGUNAS VECES incentiva el nivel colaborativo entre el personal,
obviamente por el hecho que el gerente mantiene en una actitud de auto suficiente,
mientras que el 44,4% consideran que CASI NUNCA esta habilidad es desarrollada
por la parte directivo.

El autor antes citado es un apasionado de la concepcion comunicativa,
afirmando que un lider que esté al frente de una institucion educativa debe saber
expresarse correctamente por todas las vias competentes a su cargo, es decir,
pequefios grupos, grandes conferencias, comunicacion uno a uno, redaccion, via e-
mail, incluso en las redes sociales. No obstante, ello no se cumple segln la opinién de
los entrevistados en el item N° 14, detallandose en este que el 44,4% afirma que
CASI NUNCA se desarrolla esta habilidad gerencial comunicativa, el 33,3%
manifestaron que ALGUNAS VECES se lleva a cabo el proceso educativo por
diferentes vias, mientras que el 22,2% optaron por la opcion de que SIEMPRE en
dicha institucion se aborda la comunicacion como herramienta para transmitir
informacion a los demas.

Para el autor anteriormente citado, la inteligencia emocional se contagia. Al
respecto, un lider que funja como directivo de una institucién educativa, tendra
internalizado que cada uno de sus subalternos generalmente reacciona de acuerdo a la
inteligencia multiple en la que se formo, por lo tanto su habilidad se centrara en tratar
de “jugar” o mejor dicho en conocer a su personal para que de acuerdo a su propia
personalidad o inteligencia, se le otorguen responsabilidades. Tal planteamiento
difiere con los resultados del item N° 15, donde el 55,5% de los sujetos investigados
expresaron que el directivo NUNCA implementa la inteligencia emocional traducida

en optimismo, confianza y seguridad para que el personal imite tales caracteristicas,
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mientras que el 44,4% ubicaron sus respuestas en que CASI NUNCA se hace uso de
esa inteligencia.

La motivacion segun Chiavenato (2009), suele ser el hacer sentir afortunado al
trabajador por tener un empleo. Un gerente del ambito escolar generalmente esta
cargado de multiples ocupaciones, pero que ello no sea excusa para andar
desanimado, cabizbajo o mal humorado. En relacion a esto se observa en el item N°
16 que tan importante habilidad gerencial como la motivacion no se esta
desarrollando entre los sujetos investigados, apreciandose que el 66,6% de los
entrevistados ALGUNAS VECES se ven motivado por palabras y acciones
implementadas por directivo de la institucion, mientras que el 33,3% manifestaron
que CASI SIEMPRE éste genera una actitud positiva o motivante en razon de que el
gerente educacional los conmina a ello.

Tal como se ha sostenido desde el principio, las habilidades gerenciales, entre
estas la retroalimentacion, son fundamentales y apropiadas para ejercer un liderazgo
gerencial consustanciado con un trabajo en equipo. Tal premisa no es consona a lo
recabado en el item N° 17, donde el 66,6% de los profesionales investigados
consideran que el directivo CASI NUNCA asume o implementa acciones
retroalimentarias para consolidar el intercambio de ideas, mientras que el 33,3% de
estos afirmaron que ALGUNAS VECES ello si se implementa en su respectivo
centro de trabajo.

Segun lo enunciado por el autor que se ha estado citando, cuando sea necesario
se le debe hacer frente a las conversaciones dificiles. Para ello se requiere destreza y
habilidad para que el abordaje de situaciones dificiles no siempre termine en
desagrados, disgustos o enemistades, sino que quien se erige como el gerente de la
Escuela, asuma las responsabilidades sin temores, ni miedos pero con firmeza y
respeto. Sin embrago esto dista de la realidad recabada en el item N° 18, apreciandose
que el 77,7% de los informantes afirman que el directivo, ALGUNAS VECES
implementa o se enfrenta a situaciones dificiles con su personal, mientras que el
22,2% de estos son de la idea que CASI SIEMPRE los directivos no temen en

enfrentar conversaciones dificiles cuando asi lo amerita el caso.
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El lider de una organizacion no debe hacer el trabajo de los demaés. Para el autor

citado, este debe preocuparse porque cada quien haga su trabajo efectivamente, por
lo tanto debe ayudar a la gente a aprender, a mejorar su trabajo y a tomar decisiones
por si mismos. Contrario a tal planteamiento se precisa en el item N° 19 que el 77,7%
de la poblacion en estudio, consideran que el gerente de la institucion CASI NUNCA
designa responsabilidades a su personal (tipo coach) de acuerdo a sus fortalezas
mientras que el 22,2% expresaron que NUNCA el directivo percibe las
potencialidades o limitaciones del personal, imponiéndole responsabilidades a
muchos, careciendo algunos de ellos de las habilidades para llevar a cabo tales
exigencias.
Indudablemente que la imagen que se hagan los demés acerca de un gerente,
directivo, jefe, coordinador o cualquiera que ostente funciones liderativas es
fundamental para crear un clima laboral 6ptimo. Para el caso del lider dentro de la
rama educativa, la imagen hacia éste no puede ser forjada en base al miedo, al
terrorismo laboral, a la inapetencia o flojera al trabajo; todo lo contrario, esta debe ser
el producto de ser el mejor y el mas dispuesto para asumir retos, esto de seguro
inducird al resto del personal a imitarlo. El item N° 20 hace referencia a saber usar la
imagen como condicion proactiva hacia la excelencia del trabajo; pero el mayor
porcentaje en cuanto a imagen reflejada, se ubica en 77,7%, de la opcion NUNCA,
dando ello a pensar que el gerente no desarrolla acciones tendentes a ser ejemplos
para que su personal lo imite, mientras que el 22,2% consideraron que CASI
NUNCA el mencionado gerente hace esfuerzo para que sus acciones sean vista como
exitosas dentro de su personal y por consiguiente dignas a ser ejemplarizantes.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Conclusiones

De acuerdo con los objetivos formulados en la presente investigacion y al
analisis e interpretacion de los resultados producto de las respuestas aportadas por los
docentes de la institucién se formulan las siguientes conclusiones:

Se observd que quienes ejercen las funciones directivas consideran que
amedrentando o intimidando al personal se lograran los fines propuestos,
concluyéndose que esta perversa practica por el contrario no genera producto o
acciones positivas sino mas bien un rotundo rechazo a las exigencias laborales que
desde la cUspide de la gerencia se hagan. Cuando un gerente obra y se desempefia
desde un punto de vista transformacional, logrando acuerdos con el personal, de
seguro se erigird como un ejemplo digno a seguir.

Las habilidades gerenciales que se supone ostenta quienes dirigen el hecho
educativo en nada se estdn implementando, desperdiciando con ello los momentos
para propiciar un desempefio optimo entre el personal, lo que se pudiera traducir en
mayor armonia en el contexto escolar, participacion(no obligada), tolerancia,
entusiasmo y en fin una gama de acciones que de seguro beneficiaran a todos los
actores del hecho o proceso educativo.

Quienes ejercen las funciones gerenciales en el lugar de estudio, no lo estan
haciendo del todo malo o incorrecto, pero estas funciones administrativas, propias de
la labor encomendada, deben estar acompafiadas por otras caracteristicas, ya que

quienes rodean a los directivos y acompafian en sus labores son personas con un
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sentir y actuar muy propio, lo que implicitamente debe mejorarse para evitar la frase
“cumpli-miento”, 6sea el hacer las labores sin un apego o interés al respecto.
Indudablemente que un directivo que no tenga la menor idea de los procesos
gerenciales es preferible u oportuno que le delegue esas funciones a otros para el bien
de la comunidad educativa

Los gerentes que se mantienen al frente o liderando las funciones gerenciales,
desconocen de la importancia del trabajo en equipo, ya que la misma se identifica con
el ejercicio de un directivo eficaz que considere a los docentes, tanto de aula como
aquellos que circunstancialmente cumplen funciones directivas, en los diferentes
departamentos, como profesionales capaces de edificar el camino de la escuela hacia
la mejora; en ese sentido se cercena el desarrollo profesional y se obstaculiza su
organizacion para el trabajo colegiado, colaborativo y en equipo. Por otra parte, las
escuelas mas eficaces, los directivos promueven discusiones, temas curriculares,
hacen énfasis en el progreso individual de los estudiantes, favorecen y respetan
iniciativas llevadas a cabo por el personal docente siempre y cuando estas estén
dirigidas a proyectar la escuela como institucion vanguardista dentro del entorno
donde se inserte.

Para finalizar se puede expresar que en la institucion en estudio no esta
fusionado la figura de lider y de gerente lo que de alguna manera afecta los estilos de
liderazgo y la visién vinculante con la tendencia laboral, ameritando para ello que se
combinen actitud, personalidad con habilidades para elaborar tareas, estrategias para
cohesionar el grupo y un permanente monitoreo de los procesos administrativos sin
que ello refleje desconfianza en el personal sino mas bien la prevalencia de una vision
logistica en la que todos los aspectos pueden ser considerado como partes de un
“todo”, para los que laboran en dicha institucion sean corresponsables de lo que alli

sucede.
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Recomendaciones

Dar a conocer los resultados obtenidos en este estudio en cuanto a los diversos
niveles de liderazgo directivo a fin de realizar una reflexion sobre lo que realmente
se estd haciendo para fomentar la integracion desde la institucion educativa. En tal
sentido, recordar lo sugerido por Bravo (2009) quién sostiene que la falta de
comunicacion entre los directivos con los maestros producira malos entendidos y
habra una atmosfera dificil dentro de la propia escuela.

Profundizar en la praxis pedagogica en los diversos principios de liderazgo y
trabajo en equipo, lo cual exige de ambas partes patrones de democratizacion,
integracion, verdadera reciprocidad para que ello se traduzca en mejores
oportunidades tanto para los estudiantes como para todo el personal que labora dentro
de la escuela.

Abrir espacios para el debate de ideas en cuanto a la importancia o el trabajo
eficaz que pudieran desempefiar aquellos que circunstancialmente se les delegd unas
funciones directivas, dejando a un lado los temores por el arrebato de liderazgos...
los liderazgos no se decretan, se asumen y se implementan en razon de buscar la
excelencia y calidad educativa que exige los tiempos tan convulsionados que se viven
en el pais

Destinar espacios o dentro de los consejos técnicos directivos o en los circulos
de accion docente para tratar lo referente al liderazgo directivo y la sintonia de este
con el cuerpo docente, para asi develar sentimientos de choque profesionales que en
nada favorecen a la escuela. .

Solicitarle al directivo oportunidades donde se determinen verdades, se discuta
y consensue formas apropiadas para el buen trato para que dentro de los mas justos
reclamos u observaciones parte del directivo hacia los docentes o viceversa, de
manera tal que el ambiente laboral sea un espacio libre o provisto de oportunidades
para acordar formas de trato, partiendo del hecho que alli laboran solo personas

mayores de edad
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ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO J
SUBPROGRAMA DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

Estimado Docente

Es grato dirigirme a Usted, en la oportunidad de solicitar su valiosa
colaboracién para responder el presente cuestionario, el cual ha sido elaborado para
recolectar informacion en relacion a una serie de aspectos sobre los estilos de
liderazgo educacional para el fortalecimiento del trabajo en equipo en el liceo rural
bolivariano “Victor Manuel Ramos” del caserio el Buchal-Bobare municipio Iribarren
del estado Lara.

Por tal motivo, le agradezco contribuya a los fines de la misma, respondiendo
en su totalidad los items propuestos. A tales efectos, la informacion suministrada por
usted sera tratada con la mas absoluta confidencialidad y su analisis se realizara de
forma global, lo cual no lo(a) compromete en ninguna forma, contribuyendo en la
solucion del problema que se plantea, lo que de seguro le brindara en forma indirecta
muchas satisfacciones.

Agradeciendo altamente su valiosa contribucion que a fines del logro del
estudio pueda aportar, queda de Usted.

Muy cordialmente.

Mayrim Pifa
CI:19. 180. 802
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Instrucciones

Seguidamente se le presenta una serie de planteamientos, relacionados con el
estudio antes mencionado. Léalos con detenimiento, primero en forma global y luego,
de manera muy objetiva, seleccione la alternativa que méas se adecle a sus
experiencias y vivencias educativas, marcando con una (X) la alternativa que
considere mas probable que ocurra en su centro de trabajo, por ello no hay respuesta
correctas o equivocadas... es su apreciacion muy profesional.

Para ello se le presentan las alternativas de respuesta bajo las siguientes escalas:

- Siempre (S)

- Casi siempre (CS)

- Algunas veces (AV)
- Casi Nunca (CN)

- Nunca (N)

Por favor responda la totalidad de las preguntas, en caso de cualquier duda
valedera, dirijase al investigador para aclararla.

Agradezco su colaboracion y contribucién al aporte de la investigacion.

Gracias por su atencion.
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INSTRUMENTO

NO

items

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
Veces

Casi
nunca

Nunca

Actua el directivo de manera autdcrata con el
personal a su cargo

En su condicion de lider, el director brinda
oportunidades a su personal para que exprese
democraticamente sus opiniones. (sin temor)

Utiliza el directivo tanto palabras y gestos
para su personal, que los estimule cada dia a
buscar la excelencia en sus labores.

El directivo con sus acciones transforma de
manera positiva la realidad institucional

Delega el gerente del liceo entre su personal
todas las exigencias de instancias superiores,
logrando con ello que los docentes asuman
con  responsabilidad  los  compromisos
asignados

Reune el gerente de la escuela a su equipo de
trabajadores con la intencién de consensuar
entre todos los objetivos comunes requeridos
en la praxis educativa

El personal que labora en la institucion ha
desarrollado un sentido de pertenencia propio
para con su lugar de trabajo, estimulado los
mismos por palabras y acciones del director.

Involucra el directivo a su personal en
acciones o proyectos, para que los resultados
sea el producto de decisiones en conjunto

En su condicién de lider, el directivo de la
institucion propicia un clima de entendimiento
mutuo, generando con ello una escucha activa

10

Procura el directivo destacar los éxitos
grupales de su personal con la intencién de
consolidar en esto su autoestima.

11

Exhibe el directivo condiciones acreditables
como lider para convertirse en ejemplo entre
sus trabajadores.

12

Hace uso el gerente de la institucion de un
pensamiento estratégico con la finalidad de
consensuar metas realizables o factibles

13

Crea el directivo las condiciones necesarias
para adecuar el ambiente de trabajo dentro de
parametro regidos por la colaboracion

14

El gerente lider manifiesta expresarse
correctamente  por  todas las  vias
comunicacionales, tratando de consolidar con
ello el trabajo en equipo

15

Generalmente el directivo implementa la
inteligencia ~ emocional, traducida  en
optimismo confianza y seguridad en sus
labores para que el personal imite tales
caracteristicas

16

Implementa el director palabras y acciones
motivantes, cuando algin miembro de la
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NO

items

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
Veces

Casi
nunca

Nunca

institucion merece la misma.

17

Asume el directivo acciones retroalimentarias
con el fin de consolidar el trabajo en equipo de
su personal

18

Implementa el directivo un poder legitimo
como gerente para influenciar de manera
positiva en el cuerpo de docentes, sin
menoscabo a los derechos de estos pero
tampoco a los estudiantes, mediante la
mediacion en conversaciones dificiles

19

Actla el gerente de la institucion como un
verdadero cuentadante al designar
responsabilidades de su personal de acuerdo a
sus fortalezas(coah)

20

Desarrolla el gerente de la institucion acciones
tendentes a ser ejemplo a seguir para que el
personal imite las mismas(imagen reflejada)
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ANEXO B
FORMATO DE REVISION Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGIC;A EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO

DR. ”LUIS BELTRAN PRIETRO FIGUEROA”
PROGRAMA DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

FORMATO DE REVISION Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Juicio de Experto
Apellidos y Nombres
Cédula de Identidad

Titulo Universitario:

Instituto donde Labora:

o B~ w0

Cargo que Desempeiia:

Firma:
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Barquisimeto, Junio del 2017
Ciudadano

Presente.

Me es grato dirigirme a ustedes en la oportunidad de solicitar su valiosa
colaboracion para la validacion del instrumento, cuyo contenido es de su dominio y
especialidad.

Para la emision de su juicio debe tener en cuenta los siguientes criterios:

Claridad en la redaccion y precision de los items; Congruencia entendida como la
I6gica interna que tiene el item vy, Pertinencia, la relacién que tiene el item con el
indicador.

Agradeciendo su receptividad y colaboracion, me suscribo de usted.

Atentamente,

Prof. Mayrim Pifa
ClI: 19. 180. 802
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INSTRUCCIONES

El presente instrumento ha sido disefiado para evaluar una serie de reactivos
cerrados que aparecen en el formato que se le presenta. Aspiro que evalle cada item
de acuerdo a la relacion con el aspecto a evaluar.

Para la evaluacién del mismo debe proceder a evaluar cada uno de los items,
tomando en consideracion los diferentes criterios establecidos. Para ellos debe marcar
con una equis (x) en las columnas establecidas para tal fin.

Asimismo, se anexa una hoja donde planteara loas observaciones que considere
convenientes, los objetivos de la investigacion y el cuadro de la operacionalizacion de

las variables, con la finalidad de darle apoyo al proceso de validacion.

Gracias por su colaboracion!
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO

DR. ”LUIS BELTRAN PRIETRO FIGUEROA”
PROGRAMA DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

l

TITULO:
Estilos de liderazgo del educacional para el fortalecimiento del trabajo en

equipo.

Objetivo General

Analizar los estilos de liderazgo educacional para el fortalecimiento del trabajo en
equipo en el Liceo Rural Bolivariano “Victor Manuel Ramos™ del Caserio el Buchal-

Bobare, Municipio Iribarren del Estado Lara

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar los estilos de liderazgo educacional utilizados por el director
como gerente para fortalecer el trabajo en equipo en el Liceo Rural
Bolivariano “Victor Manuel Ramos” del Caserio el Buchal-Bobare, Municipio
Iribarren del Estado Lara,

2. ldentificarlos estilos de liderazgoque fortalecen el trabajo en equipo en el
Liceo Rural Bolivariano “Victor Manuel Ramos” del Caserio el Buchal-
Bobare, Municipio Iribarren del Estado Lara.

3. Describir los estilos de liderazgo utilizado por el director como gerente
educativo en el Liceo Rural Bolivariano “Victor Manuel Ramos” del Caserio
el Buchal-Bobare, Municipio Iribarren del Estado Lara, para fortalecer el

trabajo en equipo.
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FORMATO PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE DOCENTE

B Claridad Congruencia Pertinencia _
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ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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*x*%x Method 2

RELTIARB
A)

1. ITEM1
2. ITEM2
3. ITEM3
4. ITEM4
5. ITEMS
6. ITEM6
7. ITEM7
8. ITEMS
9. ITEMO
10. ITEM1
11. ITEM1
12. ITEM1
13. ITEM1
14. ITEM1
15. ITEM1
l6. ITEM1
17. ITEM17
18. ITEM1
19. ITEM1
20. ITEM2

N of Cases

Item Means

Item Variances
, 3794 ,1000

ReliabilityCoe

(covariance matrix)

will be used for this analysis ******

ILITY ANALYSTIS - S CALE (AL PH
Mean Std Dev Cases
4,4000 , 5164 10,0
4,1000 , 5676 10,0
4,5000 , 5270 10,0
4,1000 , 3162 10,0
4,5000 , 5270 10,0
4,3000 , 4830 10,0
4,3000 , 4830 10,0
4,2000 , 6325 10,0
4,4000 , 5164 10,0
0 4,4000 , 5164 10,0
1 4,1000 , 3162 10,0
2 3,1000 , 9944 10,0
3 3,9000 1,1005 10,0
4 3,8000 1,0328 10,0
5 3,8000 , 6325 10,0
6 4,1000 , 3162 10,0
4,2000 , 6325 10,0
8 4,2000 , 4216 10,0
9 4,6000 , 5164 10,0
0 4,3000 , 4830 10,0
10,0
Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
4,1650 3,1000 4,6000 1,5000 1,4839 , 1119
Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
1,2111 1,1111 12,1111 ,1027
fficients 20 items
Alpha = 0 ,9122
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