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RESUMEN

La finalidad del estudio es determinar la relacion que existe entre el
liderazgo directivo y el desempefio docente en la I.E. “Teniente Manuel Clavero
Muga”, distrito Punchana, 2021.

Investigacion con enfoque cuantitativo, cimentado en el método hipotético
deductivo, estudio béasico y disefilo no experimental, compuesta con una
poblacion de 22 docentes y se utilizo la muestra censal siendo 22 profesores. Se
considerd como técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario para ambas
variables

La informacion se procesd mediante el programa SPSS v23 teniendo los
resultados siguientes: variable liderazgo directivo, el 36,36 % de los pedagogos
encuestados a veces muestra el talento de mediar y conducir a sus colegas, el
27,27 % casi siempre presenta liderazgo, 18,18 % casi nunca liderd, 9,9 % nunca
logré hacerlo y 9,9 % siempre tuvo la capacidad de liderar a sus semejantes y el
desempeiio docente, el 36,36 % de los maestros siempre tiene un desempefio
docente adecuado en el desarrollo formativo, el 27,27 % casi siempre tiene un
desempeiio docente aceptable, 27,27 % a veces tiene un desempefio aceptable,
4,55 % casi nunca tiene un desempefio aceptable y 4,55 % nunca lo tiene. Se
concluye: Se evidencia correspondencia entre las variables de estudio en la |.E.
“Teniente Manuel Clavero Muga” distrito de Punchana (rho= 0,503; p=0,04<0,05;

correlacion positiva media).

Palabras claves: Liderazgo, directivo, desempefio



ABSTRACT

The purpose of the study is to determine the relationship that exists between
directive leadership and teaching performance in the I.E. "Lieutenant Manuel
Clavero Muga", Punchana district, 2021.

Research with a quantitative approach, based on the hypothetical deductive
method, basic study and non-experimental design, composed of a population of
22 teachers and the census sample was used with 22 teachers. The survey and
the questionnaire for both variables were considered as technical.

The information was processed using the SPSS v23 program, with the
following results: directive leadership variable, 36.36% of the pedagogues
surveyed sometimes show the talent to mediate and lead their colleagues,
27.27% almost always show leadership, 18.18% almost never led, 9.9% never
managed to do so and 9.9% always had the ability to lead their peers and teacher
performance, 36.36% of teachers always have adequate teaching performance
in the formative development, 27.27% almost always have an acceptable
teaching performance, 27.27% sometimes have an acceptable performance,
4.55% almost never have an acceptable performance and 4.55% never have it.
Itis concluded: There is evidence of correspondence between the study variables
in the |.E. “Teniente Manuel Clavero Muga” district of Punchana (rho = 0.503; p

= 0.04 <0.05; mean positive correlation).

Keywords: Leadership, manager, performance
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INTRODUCCION

El presente estudio titulado Liderazgo Directivo y el Desempefio Docente
en la L.LE. “Teniente Manuel Clavero Muga” distrito Punchana, 2021. Consinti
analizar en 22 docentes el liderazgo, autocratico, democratico y permisivo.

El liderazgo directivo es el que adopta la persona con la intencién de
informar, y de esa forma los docentes sabran que es lo que tienen que hacer y
como deben hacerlo dia a dia, este liderazgo dirige a sus subordinados mediante
la autoridad.

Segun Vega (2018), sobre el desempefio docente, evidencia que el 42%
muestran nivel en proceso y observan que el liderazgo del directivo es regular;
el 20% logré un nivel de logro previsto y manifiestan que el directivo obstenta un
nivel bueno de liderazgo, en la Institucion Educativa Publica “José Abelardo
Quinones Gonzales”, Ayacucho.

Asimismo, Rodriguez y Quispe (2018), evidencian que el 62,5% afirma que
existe buen liderazgo y el 37,5% manifiesta que existe regular liderazgo. El
desempefo docente, el 78,4% afirma que existe un desempefo docente
deficiente, el 20,5% desempefio regular y el 1,1% manifiesta desempefio
docente deficiente en la institucion educativa Javier Heraud Pérez de
Chopccapampa, Acobamba — Huancavelica.

El problema sigue, las evidencias de estudio nos indican ciertas falencias
en el liderazgo directivo y desempefio docente, es por ello que se planted
analizar y relacionar las variables de estudio de la Institucion educativa en
mencion.

En el primer capitulo, se establece el esbozo metodoldgico: el problema,
planteamiento del problema, considerando el general y especificos; los objetivos,
los supuestos, la personalizacion y ordenamiento de las variables e indicadores.
El esquema de exploracion, Se detalla el tipo y nivel de estudio, procedimiento,
la poblacion y muestra, se sugieren las procesos e herramientas para el recojo
de informacion. Se ostenta la justificacion e valor del estudio.

En el segundo capitulo, se funda las teorias delo estudio. Donde contienen
las referencias concernientes al estudio, las teorias con soporte cientifico y

definiciéon de términos.
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En el tercer capitulo, se imponen la exposicidn, analisis y sentido de
resultados, en tablas, figuras y la docima del supuesto.

En el discernimiento de principios, se entregan las conclusiones,
recomendaciones.

Ultimamente, se suponen las referencias bibliograficas y los anexos que

prueban el presente analisis.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica
Los sistemas educativos afrontan en la actualidad desafios por usar
distintas estrategias como capacitaciones y poder desarrollar el conocimiento en
el recurso humano, es lo que hoy se denomina “gestion de talento humano”,
existen las TICs’ para suscitar en los instructores y educandos instrumentos y
sapiencias que demandan en la actualidad y con esto se podra desarrollar el
adecuado ejercicio del profesor en las salas escolares.
Segun la UNESCO (1998) afirma que:
La educacion para todos y para toda la vida son en la actualidad grandes
retos educativos que conducen y facilitan la labor docente, desarrollando
distintos horizontes profesionales, generando la necesidad de una
formacion optima y conforme con su mision educativa. Los cambios que
se suscitan como las TICs’, los avances cientificos y tecnoldgicos hacen
gue la educacion sea importante a nivel individual y social, y la formacién
docente hay que tenerla en cuenta ya que los profesores son
responsables de la formacion de los estudiantes y de esta manera seran

protagonistas de un futuro no muy lejano (p. 267).
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Es por eso que hay que tener en cuenta la renovacién pedagdgica, y
actualizar constantemente a los maestros para que se pueda llegar a la mejora
de la calidad educativa.

Asimismo, Alonso (2008) afirma que en los Estados Unidos de
Norteamérica (USA), se establecié un esquema para optimizar el liderato del
director y de igual manera optimizar principalmente el ejercicio de los docentes
de bésica, ya que los estudiantes definen las estructuras mentales y su
personalidad.

Segun el Ministerio de Educacion [MINEDU] (2017) afirma que:

El liderazgo directivo en el Peru es tema reciente es por ello que se
capacitan constantemente a los directores y sub directores con el
objetivo de lograr la mejora en el liderazgo administrativo, social y
pedagogico en las distintas Instituciones Educativas, con el objetivo de
asesorar el desempefio de los docentes en sus cargos y poder
incrementar la calidad educativa, pero aun estas variables son
consideradas un problema a solucionar MINEDU (Como se cité en
Martos, 2018, p. 11).

Es importante lo considerado por el Ministerio de Educacion al capacitar
constantemente a los directores de los establecimientos formativos ya que los
beneficiarios como los estudiantes tendran la oportunidad de tener una
educacién de calidad colaborando en el progreso de su comunidad

También es importante tener en cuenta:

A nivel nacional también vemos el liderato en el ejercicio educativo es
importante ya que director de las entidades ya sean privadas o del
estado deben de compensar necesidades mediante los bienes y
servicios. Los directivos mantienen su punto de vista en una toma de
disposiciones, el futuro de diferentes y complicadas variables que estan
inmersa en el componente humanitario, viene de consumo, produccién
etc., desde el punto de vista econdmico, social y politico del pais. (L6pez
y Chavez, 2017, p. 13).

Es importante considerar al director como lider de la organizacion
educativa, ya que mediante la toma de decisiones y la experiencia debera

satisfacer las necesidades que se presentan en una institucion educativa.
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Asimismo, Lopez y Chavez (2017) manifiestan:

Sobre el liderato del director, el 35% de los profesores en oportunidades
poseen la capacidad de dirigir a los colegas, el 28% casi siempre
muestran tener manejo de liderazgo, el 16% casi nunca guié el 11%
nunca condujo y el 10% muestra manejo de liderato en sus colegas (p.
52).

La evidencia nos muestra que los docentes no presentan la condicion de
presentar un liderazgo directivo, ya que es un eje crucial en cualquier profesion,
pero mas aun en el trabajo docente.

También Lopez y Chavez (2017) indican:

Sobre el trabajo pedagdgico, el 38% de los profesores tienen un ejercicio
educativo adecuado en lograr informacion en el desarrollo formativo, el
27% casi siempre muestran ejercicio pedagoégico aceptable, el 26% a
veces presenta ejercicio pedagogico adecuado, el 6% casi nunca tiene
un ejercicio adecuado y un 5% tiene una practica pedagdgica adecuada
(p. 61).

Evaluando las evidencias del autor se observa que los docentes presentan
en su mayoria un desempefio efectivo en su labor académica.

En la Institucion educativa “Teniente Manuel Clavero Muga” distrito
Punchana, presenta ciertas dificultades en el liderazgo directivo, ya que la
direccidén exterioriza dificultades, igualmente se not6 que los profesores no
poseen la acreditacion oportuna, los componentes formativos no son usados y
el contexto escolar es poco atrayente, presentandose dificultades en el ejercicio

formativo.
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1.2 Delimitacion de la Investigacion
1.2.1 Delimitacion Social
Lo conformaron los pedagogos de la I.E. “Teniente Manuel Clavero Muga”,

distrito Punchana.

1.2.2 Delimitacion Temporal
El estudio se efectu6 afo 2021.

1.2.3 Delimitacion Espacial

La unidad de andlisis se situ6 en la I.E. “Teniente Manuel Clavero Muga”,

distrito Punchana.

17



1.3 Formulacion del Problema
1.3.1 Problema General
¢Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el desempefio

docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito Punchana, 2021?

1.3.2 Problemas Especificos

— ¢ Cual es la relacidon que existe entre el liderazgo autocratico y el desempeiio
docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito Punchana, 2021?

— ¢ Cual eslarelacion que existe entre el liderazgo democratico y el desempefio
docente en la |.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito Punchana, 20217

— ¢Cuadl es la relacion que existe entre el liderazgo permisivo y el desempefio

docente en la |.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito Punchana, 20217
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1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el desempefio

docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Mug”, distrito Punchana, 2021.

1.4.2 Objetivos Especificos

— Establecer la relacion que existe entre el liderazgo autocratico y el
desempeiio docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito
Punchana, 2021.

— Establecer la relacion que existe entre el liderazgo democratico y el
desempeiio docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito
Punchana, 2021.

— Establecer la relacion que existe entre el liderazgo permisivo y el desempefio

docente en la |.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito Punchana, 2021.
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1.5 Hipotesis de Investigacion
1.5.1 Hipotesis General
Existe relacién entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en la I.E.

Teniente Manuel Clavero Muga distrito Punchana, 2021.

1.5.2 Hipotesis Especificas

— Existe relacion entre el liderazgo autocratico y el desempefio docente en la
I.E. Teniente Manuel Clavero Muga distrito Punchana, 2021.

— Existe relacion entre el liderazgo democratico y el desempefio docente en la
I.E. Teniente Manuel Clavero Muga distrito Punchana, 2021.

— Existe relacion entre el liderazgo permisivo y el desempefio docente en la |.E.

Teniente Manuel Clavero Muga distrito Punchana, 2021.
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1.5.3 Identificacion y Clasificacion de las Variables e Indicadores
1.5.3.1 Variable Independiente: El Liderazgo directivo.

— Definicion Conceptual
Facultad de mediar, mandar a un conjunto de sujetos en la orientacién de

objetivos similares al centro escolar. (Stonner, 2009. p 25).

— Definicion Operacional
La variable liderazgo directivo se operacionalizdO mediante sus

componentes permisivo, democrético y autocratico.

1.5.3.2 Variable dependiente: El Desempefio docente.

— Definicion Conceptual

Es la conducta del colaborador en la indagacion de las metas fijadas por
una corporacion. Referente al desempefio se reconocen las habilidades que un
colaborador tiene al efectuar trabajo, esto se refleja en la produccion que forma

en la corporacion. (Drovetta, 1992. p 147)

— Definicion Operacional
La variable desempefio docente se operacionalizd mediante sus
componentes responsabilidad en el trabajo, capacidades formativas,

emocionalidad, relaciones interpersonales y resultados en su labor.
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1.5.3.3 Indicadores
Tabla 1.

Dimensiones, Indicadores de la Variable

Variables Dimensiones

Indicadores

Autocratico

Liderazgo
Directivo
Democratico
Permisivo
Responsabilidad en el
desempefio laboral.
Capacidades
El pedagogicas
Desempefio  Emocionalidad
Docente Relaciones

interpersonales.
Resultados de su
labor.

Informacién a los  trabajadores de los
requerimientos de sus labores

El establecimiento de normas de desempefio
laboral.

La asignacion a los empleados de tareas
particulares.

La programacion del trabajo de los docentes.

El uso de procedimientos uniformes.

La exhibicion de muestras de aprecio.

Cuidado al exigir labores a los empleados que
puedan hacerlo.

La disposicion de ayudar a los trabajadores.

La adopcion de una actitud amigable y accesible
Falta de involucramiento en sus convicciones

Se trabaja con excesiva tolerancia para el grupo.
Compromiso de trabajo en funcidn de la
Institucion Educativa.

Obligaciones del docente

Programacion Curricular del aula.

Metodologia del docente

Materiales didacticos del docente

Actitud del docente

Comportamiento del docente.

Evaluacion del docente al alumno.

Fuente: (Lopez y Chavez, 2017, p. 44)
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1.6 Disefio de Investigacion
1.6.1 Disefio de Investigacion

El disefio que se utilizd en esta investigacién es el descriptivo relacional,
asimismo, Sanchez y Reyes, (1996) argumenta que: “se basa en el nivel de
relacion que hay entre dos variables en una idéntica muestra de individuos” (p.

79), teniendo como disefio:

Of (V. 1)
M r l
o
Oy V.2)
Donde:

M = Muestra
Ox = Liderazgo Directivo
Oy = Desempefio Docente

r = Relacién

1.6.2 Tipo de Investigacion

La investigacion que se empleo fue de tipo basica, segun, Sanchez y Reyes
(1996) refiere al estudio basico “el objetivo es el proceso de obtencion de la
informacion para asi construir conocimiento que se inserta al ya existente” (p.
54).

1.6.3 Nivel de Investigacion

La investigacion estuvo inmersa en el nivel relacional, segun, Oseda (2008)
afirma que: “la finalidad de este nivel es establecer la relacion no causal entre
dos o mas variables. Presenta las siguientes caracteristicas como medir las
variables, mediante docima de hipétesis y técnicas estadisticas se podra estimar

la correlacion” (p. 142).

23



1.6.4 Método

La investigacion se bas6 en el método el hipotético — deductivo, segun
Bernal (2006) afirma que: “son procesos que se inician con afirmaciones sobre
las hipotesis con el objetivo de impugnar las hipotesis, derivando conclusiones

gue se confrontaran con los hechos” (p. 56).

1.7 Poblacién y Muestra de la Investigacion
1.7.1 Poblacion
Constituida por un total de 22 docentes de la |.E. Teniente Manuel Clavero

Muga distrito Punchana, 2021.

1.7.2 Muestra

Se considero toda la poblacion denomindndose muestreo censal, Lopez
(1999), indica “la muestra es censal es aquella porcidn que representa toda la
poblacién”. (p.123)

Por tanto, la muestra estuvo constituida por 22 docentes de la |.E. Teniente

Manuel Clavero Muga distrito Punchana, 2021

1.8 Técnicas e Instrumentos de la Recoleccion de Datos
1.8.1 Técnicas

La encuesta.

1.8.2 Instrumento
Instrumento Liderazgo Directivo
Descripcion
El instrumento presenta 31 items, con cinco tipos de respuesta: Nunca (1);
Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4). Siempre (5).

Estructura

Los componentes que valoran el liderazgo directivo son: Autocréatico,

democratico y permisivo.
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Tabla 2.

Niveles y rangos Liderazgo directivo.

MNiveles Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Autocratico 0-13 14 - 26 27 -39 40 - 52 53 -65
Democratico 0-13 14 - 26 27 -39 40 - 52 53 -65
Permisivo 0-4 5-8 9-12 13-16 17 -20
Liderazgo
0-31 32 -62 63-93 94 -124 125 -155
directivo

Fuente: Cuestionario

Instrumento Desempefio docente

Descripcién

El instrumento contiene 26 items, con cinco tipos de respuesta: Nunca (1);

Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4). Siempre (5).

Estructura

Los componentes que valoran son:

— Responsabilidad en el desempeiio laboral

— Capacidades pedagodgicas

— Emocionalidad

— Relaciones interpersonales.

— Resultados de su labor.

Tabla 3.

Niveles y rangos Desempefio docente.

Miveles Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Responsabilidad en
el desempefio 0-5 6-10 11-15 16 - 20 21-25
laboral
Capacidades 0-4 5-8 9-12 13-16 17 - 20
pedagogicas
Emocionalidad 0-6 7-12 13 -18 19-24 25-30
Relaciones D-6 7-12 13-18 19 -24 25 - 30
interpersonales
Resultados de su 0-4 5-8 9-12 13-16 17 - 20
labor
Desempefio 0-13 26 - 52 53 —-78 T9-104 105 - 130
docente

Fuente: Cuestionario
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Validez de los instrumentos

Los instrumentos fueron validados mediante el juicio de expertos. (Ver
Anexo).

Segun los resultados de los instrumentos, validados por 3 especialista, se

concluye: el instrumento tuvo un valor de 83% siendo la validez aceptable.

Confiabilidad del instrumento de medicidn

Para determinarla se empleé el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Donde:

K: Numero de items

Si2: Y 02 de los items

St?: 02 de la suma de items
a: Alfa de Cronbach

Tabla 4.
Nivel de confiabilidad

items Casos a
Liderazgo Directivo 31 10 0.873
Desempefio Docente 26 10 0.902

Fuente: Autoria propia

La fiabilidad tuvo como resultado a = 0.873 instrumento liderazgo directivo
y a=0.902 instrumento desempefio docente esto indica que el cuestionario es

muy confiable.
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1.9 Justificacién e Importancia de la Investigacion
1.9.1 Justificacién Tedrica

El estudio se efectué con intencién de proporcionar nuevos conocimientos
en la teoria administrativa y calidad de instruccion y en las areas de trabajo del
ejercicio de la enseflanza ya que desarrolla y ordena datos sobre la
correspondencia entre el liderazgo directivo y el desempefio docente, tema que
es poco investigado en el area educativa.

1.9.2 Justificacién Practica

Segun los resultados del estudio, permitié obtener resultados que serviran
para modificar y mejorar el desempefio docente, ya que el liderazgo directivo es
crucial en el accionar en el desempefio docente, ya que un docente bien
capacitado y una autoestima adecuada se desenvolveran de mejor manera en la

institucién educativa en referencia

1.9.3 Justificaciéon Social

La investigacion tuvo una justificacion social ya que tiene una repercusion
en el progreso de la aptitud formativa, ya que el liderato es la base en el realizar
social — formativo y en los docentes dentro del aula. Los beneficiarios de esta
investigacion serian los estudiantes, profesores, directivos y padres de familia de
la institucion educativa Teniente “Manuel Clavero Muga”, asimismo nos permitira
evaluar la relacién entre las variables de estudio y saber como trasciende en el
progreso de sus ocupaciones como en el nivel de instruccion con los educandos
como la intervencién de los docentes en la gestion del establecimiento ya que

estos son conscientes del aprendizaje de los estudiantes.

1.9.4 Justificacion Legal

Segun RSG N° 304 — 2014- MINEDU, art. 15 de la constitucion Politica del
Peru instituye que el estado y la sociedad procuraran la capacitacion, valoracion
promocion y proceso social continuo. Mediante el Oficio N°020- 2014 -
MINEDU/VMGP-DIGEDIE y el Informe N° 006-2014-MINEDU/ VMGP-DIGEDIE,

exige al Viceministro de Gestion Pedagdgica, la conformidad de las normas del
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Marco de Buen desempefio Directivo, que tiene como fin fundar enfoque sobre
liderazgo pedagdgico basado en las instrucciones (MINEDU, 2014)

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de Investigacion
2.1.1 Estudios Previos

Reyes (2012) en Ventanilla, Callao - Perd, en su estudio relaciono la
percepcion del liderazgo directivo y el desempefio docente, en secundaria.
Investigacion descriptiva relacional, disefio no experimental transversal,
poblacion integrada por 40 maestros, técnica encuesta e instrumento utilizado
fue el cuestionario. Resultados. De forma usual se muestra en los docentes el
liderazgo autoritario coercitivo, los maestros sienten un liderazgo autoritario
benevolente en el director en ocasiones. Los maestros sienten la existencia de
un liderato consultivo continuo en la direccion, pero en ocasiones se da un
liderato participativo en el director. Concluye: no hay correspondencia entre la
percepcion de los lideratos directivos y el desempefio docente.

Tesis Nacionales

Martos (2018) en Chepén — Perd, en su estudio correlaciono el liderato
directivo y el desempefio docente, en la I.LE.P. N° 80386. Investigacion no
experimental transversal, que incluyé una muestra de 24 maestros, se utilizé el

cuestionario como instrumento, Concluye: se evidencia correspondencia entre
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las variables de estudio (Rho= 0,883; p=0,000<0.05; correlacion alta y directa),
es decir, el liderazgo directivo se relaciona con el desempefio docente en la I.E.
N° 80386 de Chepén,

Ricra (2017) en Lima — Perq, en su estudio relaciono el liderazgo directivo
y el desempeiio docente de los maestros de las |.E. Red 12, UGEL 07 San Borja.
Estudio descriptivo relacional y diseiio no experimental transversal, muestra
conformada por 155 maestros, se utilizé la encuesta y el cuestionario.
Resultados: sobre el liderazgo directivo, el 52% tiene un nivel fuerte con
desempefo docente regular, el 18% muestra un liderato moderado y nivel regular
en el desempeiio de maestro. Concluye: se evidencia correspondencia entre el
liderato directivo y desempefio docente (Rho=0,19; p=0,02<0,05), sin embargo,
la relacion es positiva débil esto nos indica que las particularidades del liderato
directivo no influyen fuertemente en el desempefio del maestro.

Macahuachi y Gonzales (2017), en Madre de Dios — Peru, se investigo la
correspondencia de la percepcion del liderato directivo y el desempefio del
maestro |.E.I. Nuestra Sefiora de la Esperanza. Estudio basico, disefio no
experimental transversal, poblacién integrad por 25 profesores, se utilizo la
encuesta y el cuestionario. Resultados: el 32% de los maestros aducen que el
liderato directivo es regular, el 56% dijo bueno y el 12% dijo que es muy bueno.
El desempefio del maestro, el 16% dijo bueno, 84% indica que es muy bueno.
Concluye: se evidencia una correspondencia entre la percepcion del liderato
directivo y el desempeiio del maestro en |.E.I. Nuestra Sefiora de la Esperanza,
Pto Maldonado.

2.1.2 Tesis Internacionales

Ordoriez, Castillo y Orbe (2019), en Ecuador, en su investigacion tuvo como
objetivo examinar el liderato directivo y el desempefio del maestro de los centros
de estudio de nivel de bachillerato. La investigacion tuvo un enfoque cualitativo,
basada en la revision documentaria, llegando a los siguientes resultados sobre
la base legal. Resultados: se muestra una correspondencia entre los caracteres
de analisis, teniendo en consideracion el papel importante que tiene el director
frente al desempefio del maestro en los centros educativos, bajo las condiciones

de motivar, participar y comunicar a los docentes. Concluye: aduce que la

29



educaciéon es un derecho de los sujetos y deber del gobierno con la idea de
conseguir una educacion de calidad para favorecer y engrandecer al pais.
Garcia (2016), en Manabi — Ecuador, se estudio6 el proceso de liderato en
el sistema educacional. Investigacion cualitativa de tipo revision bibliografica
sobre temas de direccion, debates técnico y politico, con el afan de construir un
modelo directivo que pueda lograr una escuela de calidad. Dentro de esto se
consideré conceptos de liderato, calidad educativa, ensefianza, procesos de
mejoras. Concluye: se presentan trasformaciones para iniciar un cambio de perfil
del director clasico, con uno que innova, ya que esta basado en procesos de
interaccién y comunicacion entre lo pedagdgico y organizacional. La experiencia
y el estudio demostraron que la forma conductual y actitudinal del, sujeto que
esta en el cargo de director, son cruciales en la existencia de la calidad y éxito

de procesos de mejor en el colegio.

Angulo (2016), en Esmeraldas — Ecuador, se analizé el dominio del liderato
directivo en el clima institucional, investigacion descriptiva, poblacion compuesta
por 570 educandos,457, padres, 30 profesores y 6 directivos, con muestra no
probabilistica tipo intencional, se uso la encuesta y el cuestionario. Resultados:
los maestros, el 81,7% dijeron que asisten a clases siempre, 10% asisten en
ocasiones, 5.6% muy ocasionalmente y el 2,6% nunca asisten a clases.
Referente al trato de los directivos. El 42,6% indican un excelente trato, 35,6%
aducen que el trato es muy bueno, 18,2% trato regular y el 3,4% manifestaron
trato deficiente. Relaciones padres, docentes y educandos, el 59,5% son muy
buenas, 34,7% son buenas, 5,6% dijeron que son malas. Concluyen: los centros
escolares requieren directivos que lideren y puedan conducir los procesos de
trabajo en equipo y poder conseguir un lugar adecuado y de respeto en el

ambiente educacional.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Liderazgo directivo
2211 El liderazgo
Reyes (como se cité en Bernal, 2015) afirma que: “persona con cualidades

en la personalidad y el caracter, comprometidas en situaciones y con una
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sabiduria y experiencia necesaria para guiar a personas a lograr los objetivos
ademas de fortalecerles como equipo de trabajo” (p. 325). Es por eso que el lider
es la persona que inspira a los demas y esto se da por el conocimiento que
presenta ademas de su personalidad haciendo que el equipo logre sus objetivos.
Asimismo, Malevski y Razotto (1996) argumenta que “los lideres buenos
dirigen las energias en la promocion, desarrollo, promueven la fe en si mismo,
promueven y motivan los recursos humanos, la confianza, el autocontrol y la
evaluacion” (p .30). Se parecia que los lideres son transformadores ya que
motivan el aprendizaje, inspiran confianza y esto hace que los seguidores
alcancen sus objetivos.
De esta manera Delgado (como se cit6 en Likert, 1968) argumenta que:
El lider no es una facultad propia, sin embargo, el liderazgo es una
puesto, con cualidades que vive en un grupo Y fortalece la planificacion
generando crecimiento, es por eso el guia es: Es unafuncion. Se siente
mas de liderazgo que de guia. Es estratégica. En los trabajos existen
ritmos laborales, impulsos, las fuerzas del equipo empujan a metas
determinadas, se edifica un enfoque de la empresa. Es compartida. Se
basa en la distribucion de la organizacién como los tutores, equipo
directivo, coordinadores, etc. Se inserta en la cultura. La conforma la
cultura de la empresa. Reside en el grupo. Los integrantes de los
equipos de trabajo presentan factores y condiciones personales como
las expectativas generales, valores, la formacion, exactitud en la
percepcion de situaciones. (Likert, 1968, p. 63).
El liderazgo se percibe como una influencia lo que permite ejecutar
proyectos entre miembros de la organizacion.
De esta manera Bolman (1995) respecto al liderato afirma:
Es una influencia de relacion de las siguientes variables: los lideres o el
lider del grupo presenta sus caracteristicas, los seguidores del lider y las
relaciones que tienen con él, los problemas a deslindar, superar o
mejorar, es bien cierto que la problematica crea a los lideres (p.40)
Segun el autor se define que el liderazgo es la composicion de las
caracteristicas del lider, su relacion con su grupo y el medio dénde se

desenvuelve.
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Existen diversas definiciones como la del RAE (1994) “se define al liderazgo
como la conduccion, direccion de un grupo como un partido politico, grupo social
o de otro tipo” (p.14). Es por eso que cuando nos referimos al liderazgo, nos
referimos a la direccion del lider que muestra habilidad de poder cristalizar los
objetivos de un grupo.

También podemos mencionar a Hersey y Balanchard, (como se citd en
Chiavenato, 2000) “El liderazgo es la forma como se influye en un sujeto o en un
grupo de personas que Se perseveran en conseguir las metas en una
determinada situacion” (p.175). Es por eso que la misién del lider es motivar,
atender, pilotar, al resto de los miembros del grupo, la mayoria de los lideres son
personas que inspiran confianza y a los integrantes les alientan mejorando su
rendimiento en su quehacer cotidiano.

De esta manera, Hellriegel, Slocum, y Woodman (1999) argumentan que:

Los lideres posees la habilidad de reconocer sus debilidades y fortalezas
y es por eso que se da la situacién de contratar empleados que refuercen
sus debilidades. Siempre estan en constante realimentacion en su
cometido. Los dirigentes seran positivos cuando ejecutan registros de
ellos mismos, plantedndose las interrogaciones “¢Para que soy bueno
de verdad? ¢ Cuales son mis puntos fuertes?” (p.304).

Los lideres efectivos activan sus potencialidades entre sus miembros y asi

compartiran su liderazgo.

2.2.1.2 Liderazgo y proactividad
Cuando hablamos de proactividad nos referimos a Covey (2001), el
extendio este término, afirma que:
La proactividad es un habito de las personas eficaces, son individuos
gue presentan un liderazgo propio, es por eso que existen dos tipos de
personas las proactivas y reactivas. Donde las reactivas son personas
gue no se preocupan de su existencia esperando que se susciten
sucesos y posteriormente reaccionar ante la situacién. Sin embargo, las
proactivas las personas son responsables de sus actos tomando la

iniciativa frente a los problemas (p. 57).
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Si relacionamos la proactividad y el liderazgo y al vincularlo con la
educacién decimos que el lider proactivo es que indaga, consulta y tiene

iniciativa dando soluciones a los problemas.

Tabla 5.

Personas reactivas y proactivas

Reactivas Proactivas
Depende de las circunstancias y de sus Su conducta no es resultado de las
sentimientos. Si son favorables o circunstancia o de sus sentimientos, sino

agradables hacen las cosas, de lo contrario de decisiones basadas en valores

se inhiben. personales.
Con frecuencia se ven afectadas por el Mo estan condicionadas por el tiempo que
clima estacional. Si hace buen tiempo, se hace, ya que ellas llevan su propic clima.

sienten bien y con animos para efectuar sus Hacen lo que tienen que hacer, porque se

labores, pero cuando hace mal tiempo, se han comprometido con ello. Estan auto

sienten mal y desganadas para la realizar motivadas

sus actividades.

También es dependiente del "clima social”. Mo dependen del clima social, favorable o

Sdloe se siente motivada si la trata bien. adverso, sino de sus valores y decisiones.

Cuando la tratan mal, pierde interés en sus  Sabe que mas dafio puede causarle no lo

actividades. De esta forma, permite gque los  que ocurre, sine su respuesta ante lo que

demas tengan control sobre sus vidas. ocurre. Es consciente que la conducta de
los demas puede afectarle sdlo si él lo

permite

Fuente: Covey (2001).

2.2.1.3 Liderazgo y empowerment
Asimismo, Stoner, (2009) “Empowerment significa capacidad u otorga
poder que es el cuando se faculta autoridad o poder a los dependientes ademas
de concederles la idea que son amos de su propia labor” (p.109). el
empowerment como estrategia ayuda a fortificar el liderazgo ya que consiente a
los subordinados desarrollarse a alcanzar la excelencia.
De otra manera, Pineda, (2007,) argumenta que:
Las personas realizan labores que su jefe espera que realice, por lo
tanto, si el jefe no espera nada del trabajador es evidente que los
trabajadores no haran nada, pero si el jefe espera mejores resultados,
entonces los trabajadores realizaran distintas acciones laborales con la
finalidad de obtener la meta deseada, es por eso que se presentan los
siguientes elementos de integracion de las personas: Las Relaciones.
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Deben ser concretas y afectivas. La Disciplina. Es bueno considerar el
orden y especificar las responsabilidades. ElI Responsabilidad
adecuada. Resuelto por los demas y en diferentes grados, pero deben
ser iniciados por los guias (p.103).

Es por eso que los lideres exponen sus objetivos desde un principio a sus

seguidores con la disciplina y de esta manera fortalecera las relaciones entre su

grupo.

2214 Liderazgo y la inteligencia emocional
El liderazgo y la inteligencia emocional, segin Goleman (como se cité en
Stoner, 2009) afirma que:” la inteligencia emocional es cuando reconocemos los
sentimientos propios y de los demas, también disponemos de nuestras
emociones, la motivacidén, en nosotros mismos y en nuestras relaciones” (p.158).
Es por eso que la inteligencia emocional es cuando reconocemos nuestros
sentimientos administrandolos para ordenar nuestras emociones.
Cuando el liderazgo se relaciona con la inteligencia emocional, segun
Stoner (2009) dice:
Las personas ven una relacion entre lenguaje, cuerpo y las emociones,
es por eso que el lider presenta la habilidad de identificar y observar los
distintos momentos emotivos para lograr las metas en su trabajo, es por
eso que el uso de la inteligencia emocional es beneficioso en las
empresas que utilizan el méaximo rendimiento de los trabajadores,
creando un adecuado clima organizacional (p. 159).
En el libro “La inteligencia emocional” de Goleman (2003) argumenta sobre las
facultades de raz6n emocional como: Conocer los sentimientos. La clave de la
inteligencia emocional ser consiente de los sentimientos. Manejar las
emociones. Es importante el control en los sentimientos para que estos sean
adecuados e redimirse de la ansiedad, colera y melancolia. La propia
motivacion. Se requiere clasificar las emociones con la finalidad de mejorar la
atencion, la creatividad, la automotivacién. Reconocer emociones en los
demas. Hay que ser empaticos y esto nos ayudara a adaptarnos a las sefales
sociales basadas en la autoconciencia emocional, reconociendo en las personas

sus necesidades. Manejar las relaciones. Es una habilidad de comunicacién
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con las personas, ay que se puede influir etc., y estas habilidades las poseen las

personas carismaticas y estos son imitados por los demas sujetos.

2.2.1.5 Liderazgo del equipo

El liderazgo en equipo segun Stoner (2009) afirma que:
Siempre los lideres cargan con la responsabilida del éxito, muchos de
los lideres tienen distintas formas de interpretar el mandato que reciben
como: algunos piensan que al poseer autoridad deben exigir obediencia,
otros piensan que si su equipo esta feliz sera mas productivo, algunos
lideres piensan en sentido jerarquico, los lideres valtan dependiendo el
ambiente donde se encuentren ejercen ejecutara el tipo de liderazgo que
aplicara. El lider deber4 proponer una visibn y compartir la
responsabilidad con el equipo y asi lograran sus objetivos (p.172).

El liderazgo nos explica la relacion que nuestros jefes tienen con sus

empleados.

2.2.1.6 Teoria sobre los estilos de liderazgo.

Sobre las teorias de las cualidades de liderato, segun Chiavenato (1996)
argumenta: hipotesis que instruyen los estilos de conducta del guia en
correspondencia con subalternos y como este orienta su conducta como lider”
(p.178). Esto nos refleja como el lider ejecuta segiin su modo de comportamiento
para liderar.

Asimismo, Lewin y Lippitt (como se cito en Stonner, 2009), “realizaron una
investigacion para analizar el impacto de estilos de liderazgo en nifios de 10 afios
basados en el cumplimiento de tareas. Esto demostr6 tres estilos como el

democratico, autoritario y permisivo” (laissez- faire) (p.422).
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Tabla 6.

Estilos de liderazgo

Autoritario

Diemocratico

Permisivo

El lider fija las directrices,
sin participar del grupo

El lider determina una a
una las acciones y las
técnicas para la ejecucian
de las tareas en la medida
que se hacen necesarias
de modo imprevisible para
el grupo

El lider determina cual es
la tarea que cada uno debe
efectuar y gquienes su
compafiero.

El lider es dominante.
Hace los elogios y las
criticas al trabajo de cada
miembro de manera
personal.

Las directrices son
debatidas y decididas por el
grupo estimulado y apoyado
por el lider

El propio grupo esboza las
acciones técnicas para
alcanzar el objetivo, v
solicita consejo técnico al
lider cuando es necesario.
Este propone dos o mas
alternativas para gue el
grupo escoja. Las tareas
logran asi nuevas
perspectivas, a traves de los
debates

La division de las tareas
queda a criterio del propio
grupo y cada miembro tiene
la libertad de escoger a sus
compafieros de trabajo.

El lider buscar ser un
miembro. Mas del grupo, en
espirtu, sin cargarse mucho
de las tareas. Es objetivo y
se limita a los hechos en sus
criticas y elogios.

Libertad completa para las
decisiones grupales, con
participacion minima del lider.

La participacidn del lider en el
debate es limitada, sdla
presenta algunos materiales
al grupo, aclarando que
podra suministrar informacion
si la solicitan.

La division de tareas queda a
cargo del grupo. Absoluta
faltad de participacion del
lider.

El lider no hace ninguan
intento de evaluar o de
regular el curso de los
acontecimientos. Solo hace
comentarios sobre las
actividades de los miembros
cuando se le pregunta.

Fuente: Adaptado de White v Lippitt, (como se citd en Stonner, 2009)

Segun el Ministerio de Educacion el lider pedagogico es una persona con
habilidad de dirigir a su equipo con la finalidad de alcanzar sus fines que accedan
perfeccionar las instrucciones de los educandos. El lider ejerce influencia y dirige
a su equipo de trabajo, el liderazgo del director incurre en la mejora escolar, esto
implica suscitar: motivar a los docentes, desarrollar en los docentes las
habilidades y capacidades, mejorar los ambientes de trabajo en donde realizan
los docentes sus labores (MINEDU, 2013).

2.2.2 El desempeiio docente

Segun, Chiavenato (2000) argumenta que “se refiere a como se comporta
el trabajador en la indagacién de las metas fijadas, esto instituye una estrategia
individual para conseguir los objetivos” (p.359). El desempefio del maestro es
crucial para las instituciones escolares ya que evidencia la formacion de la
persona como ser social que desempefia una labor para maximizar la
productividad en la organizacion.

Asimismo, Benavides (2002) afirma que:
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Al relacionar el desempefio con las competencias argumenta que si el
trabajador mejora su competencia optimizara su desempefio, ya que las
competencias son habilidades que el trabajador contribuye en su trabajo
con la finalidad de cumplir con sus responsabilidades en forma eficiente
y eficaz, se muestra que en las investigaciones organizacionales se
fundamentan tres competencias como las v competencias basicas,
docentes y genéricas (p.72).

El desempefio docente son las habilidades y conductas que muestra un
trabajador desarrollando su labor de manera satisfactoria.

De esta manera Milkovich y Boundreau (1994) afirma que el desempefio
del maestro “presenta una serie de particularidades individuales, entre ellas
estan las necesidades, habilidades y cualidades que se relacionan con el
ambiente laboral y de la empresa en producir formas conductuales afectandolos
resultados” (p.146). Este concepto concluye que el desempefio del maestro son
particularidades que el colaborador tiene individualmente afectando en las
labores de la empresa.

Asimismo, Stoner (1994) argumenta que: “El desempefio docente se
observa que los docentes trabajan de manera satisfactoria para poder lograr
objetivos comunes, basados en las normas establecidas en la organizacion” (p.
510). Es por eso que en el desempefio docente esta alusivo al cumplimiento de
las funciones por parte de los trabajadores de la empresa en una forma
satisfactoria con el objetivo de lograr las metas establecidas.

En razon, Chiavenato, (2000), afirma que:

Las personas son valuadas mediante factores en el desempefio docente
como: los factores actitudinales entre ellos tenemos a la conducta,
proceder, decision, compromiso, pericia de conviccién, prudencia,
manifestacion propia, utilidad, inventiva, y ejecucion también estan los
factores operativos como comprension de la labor, aptitud, cuantia,
precision, responsabilidad en equipo, direccién (p.367)

Segun el autor el desempefio se analiza por factores y de esta manera los

sujetos apoyan para conseguir las metas.
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2221 Evaluacion del desempefio docente

En la evaluacién docente segun, Coens (como se citd en Stoner, 1994) “esta
evaluacion es una transformacion que mide el desempefio del trabajador, ya que
el desempefio del trabajador es la calidad en que cumple las obligaciones
encomendadas en su trabajo” (p.20). Es por eso que siempre se revisa la
produccion de los empleados ya que nos da una idea de la contribucion en el
logro de los objetivos en la empresa.

Evaluacion de desempefio y rendimiento docente

Segun, Chiavenato (2002) argumenta: “al hablar de evaluaciébn nos
referimos al desarrollo que ayudar a evaluar el desemperio del trabajador, ya que
al referirnos a la contribucion del empleado en su trabajo estamos hablando de
su desempefio” (p.198). Es crucial reconocer y evaluar el desempefio docente
ya que mediante esto podremos saber si el trabajador cumple con sus funciones.
Asimismo, Werther (como se cit6 en Stoner, 1994) afirma que: “al referirnos a la
evaluacion del desempefio estamos estimando el rendimiento total del

trabajador” (p.43). La evaluacion mide el trabajo global del empleado.

Beneficios de la evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2005) afirma que “en los programas de evaluacién
estan bien dirigidos y coordinados, estos contribuyen al servicio a corto, mediano
y largo plazo” (p. 365). Los favorecidos son las personas, la direccion, la empresa
como si y la comunidad.

Asimismo, Chiavenato (2005) argumenta sobre los benéficos como:
Beneficios para el director. Entre estos beneficios esta la evaluacion del
docente en su comportamiento y desempefo, teniendo un sistema adecuado
para la evaluacion con la finalidad de ser imparcial, también se plantean
disposiciones con el objetivo de alcanzar el patron en el desempefio docente, la
comunicacién es primordial con los docentes ya que de esta manera se pueda
explicar la forma de evaluacion del desempefio mediante instrumentos y asi los
docentes podran saber como es su trabajo. Preeminencia del maestro. Es
importante estar informado de las normas, como el comportamiento y

desempenio ya que esto toda institucién educativa lo valora. No hay que dejar de
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lado la percepcion del director sobre su desempefio, debilidades y fortalezas que
puedan tener los docentes, segun la apreciacion del director. Es importante que
medidas tomara el director para mejorar el desempefio (capacitaciones,
programas, etc.) y que medidas tomara el docente parea mejorar (esmerarse,
atender mas sus labores, autocorreccidn, capacitarse por su cuenta, etc.),
también es importante la autocritica, la autoevaluacion y el autocontrol.
Beneficios para la organizacion. Los docentes deben identificar sus
debilidades paras que puedan capacitarse en areas particulares, y clasificar los
trabajadores que muestran mas condiciones para ser promovidos o trasladados,
es importante valuar el conocimiento de la persona a corto, mediano y largo plazo
y precisar la contribuciéon de cada empleado, es importante dinamizar la politica
de los recursos humanos, brindando oportunidades a los docentes y de esta
manera estimularla produccion y mejorar las relaciones interpersonales en la
organizacion. Es importante comprender que en toda organizacion es
recomendable valuar el desempefio y asi conocer las debilidades y fortalezas de

los docentes.
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2.3 Definicién de Términos Béasicos

Lider

Son las personas que poseen la habilidad para generar confianza, motivar
e influenciar a las personas de su entorno a conseguir metas en comun, los
lideres estan inmersos en proyectos que empiezan, son conscientes de sus
debilidades y siempre son empéticos paran buscando el triunfo grupal.
(Stonner, 2009, p. 96).

Liderazgo

Son capacidades que se pueden adquirir o poseer que tiene como finalidad
cambiar el estado de las cosas, son considerados procesos mediante la
supervision del lider, se motiva e inspira y ensefia a un grupo de personas
logrando observar el futuro y transformandolo en una realidad superando
inconvenientes y adaptandose a futuros cambios.
(Drucker, 1993. p 65).

Liderazgo Pedagdgico

Esta referido a como en las instituciones educativas se realiza la labor de
mejoramiento de la ensefianza.
(Bolivar, 2010. p 47)

Motivacion.

Esla potencia del colaborador al cumplir sus labores diarias y de esta
manera podra satisfacer sus objetivos profesionales y personales procediendo
por conviccidn por ser de su complacencia.

(Stonner, 2009. p 79).
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CAPITULO Il
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
3.1 TABLAS Y GRAFICAS ESTADISTICAS

A. Variable Liderazgo directivo

Tabla 7.
Liderazgo directivo.

. . Forcentaje Porcentaje
Frecuencia Forcentaje

valido acumulado
Valido Munca 2 9,09 9,09 9. 0o
Casi nunca 4 18,18 18,18 2T .27
A yeces 3 36,36 36,36 53,63
Casi siempre 3] 2727 27,27 90,91
Siempre 2 9,09 .05 100,0
Total 22 100,00 100,00

Fuente: Base de datos



Liderazgo
Directivo
ENunca
B Casi nunca
B A veces
[ Casi siempre
[CISiempre

Figura 1. Liderazgo directivo.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

La Tabla 7 y Figura 1 exhibe los resultados del “Liderazgo Directivo”, de los
docentes de la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito de Punchana,
donde, de un total de 22 docentes, el 36,36 % (8) de maestros a veces tiene la
forma intervenir y dirigir a los colegas, el 27,27 % (6) casi siempre muestran
liderato, 18,18 % (4) casi nunca lidero, 9,9 % (2) nunca logr6 hacerlo y 9,9 % (2)
siempre tuvo la capacidad de liderar a sus semejantes.
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Dimensiones de Liderazgo directivo

Tabla 8.

Liderazgo directivo autocratico.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Munca 2 9.09 9.09 0.09
Casi nunca 4 18,18 18,18 27,27
A veces 9 40,91 40,91 63,18
Casi siempre 4 18,18 18,18 86,36
Siempre 3 13,64 13,64 100,00
Total 22 100,00 100,00
Fuente: Baze de datos
Dimension

Autocritica

ENunca

M Casi nunca

B A veces

B Casi siempre

[ISiempre

Figura 2. Liderazgo directivo Autocratica.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 8 y Figura 2, se presenta el liderazgo directivo componente
autocratico, la cual consiste en concentrar el mandato en una sola persona, de
los maestros de la |.E. Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito de Punchana,
donde, de un total de 22 docentes, se obtuvo que el 40,91 % (9) de los docentes
encuestados a veces se considera autocratico, el 18,18 % (4) casi siempre centra
el mandato en si mismo, 18,18 % (4) casi nunca lo hace, 13,64% (3) siempre fue

autocratico y 9,09 % (2) nunca concentrd el mandato en si mismo.
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Tabla 9.

Liderazgo directivo democratico.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 3 13,64 13,64 13,64
Casi nunca 2 9,09 9,09 22,73
A veces 7 31,82 31,82 54,55
Casi siempre 8 36,36 36,36 90,91
Siempre 2 9,09 9,09 100,00
Total 22 100,00 100,00
Fuente: Base de datos
Dimension
Democratico
ENunca
M Casi nunca
WA veces
B casi siempre
[ISiempre

Figura 3. Liderazgo directivo Democratico.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 9 y Figura 3, se presenta el liderazgo directivo componente

democratico, donde se toma en cuenta la participacién de todos los involucrados,

de los profesores de la I.LE. Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito de

Punchana, donde, de un total de 22 docentes, se obtuvo que el 36,36 % (8) de

los docentes encuestados casi siempre se considera democratico, el 31,82 % (7)

a veces toma en cuenta la participacion del resto, 13,64 % (3) nunca lo hace,

9,09 % (2) siempre es democratico y 9,09 % (2) casi hunca es democratico.
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Tabla 10.

Liderazgo directivo permisivo.

Frecuencia  Porcentaje | orcentaje  Porcentaje

valido acumulada
Munca 1 455 455 455
Casi nunca i] 27,27 27,27 31,82
A veces & 36,38 36,36 68,18
Valid
W% Casi siempre 5 27 27 27,27 05,45
Siempre 1 455 455 100,00
Taotal 22 100,00 100,00
Fuente: Baze de dato=
Dimension
Permisivo
ENunca
B Casi nunca
B A veces
B Casi siempre
[ISiempre

Figura 4. Liderazgo directivo Permisivo
Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 10 y Figura 4, se presenta el liderazgo directivo componente
permisivo, accede a lo que se supone dafiino, de los profesores de la I.E.
Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito de Punchana, donde, de un total de
22 docentes, se obtuvo que el 36,36 % (8) de los docentes encuestados a veces
se considera permisivo, el 27,27 % (6) casi nuncalo es, 27,27 % (6) casi siempre
permite esta activa, 4,55 % (1) siempre ha sido permisivo y 4,55 % (1) nunca lo

ha sido.
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B. Variable Desempefio docente
Tabla 11.

Desempefio Docente.

Frecuencia  Porcentaje T ocentaje  Porcentaje

valido acumulado
MNunca 1 4 55 4 55 4 55
Casi nunca 1 4 55 4 55 910
A veces G 2727 2727 38,37
Valida
Casi siempre G 2727 2727 63,54
Siempre 2 36,36 36,36 100,00
Total 22 100,00 100,00
Fuente: Basze de datos
Desempefio
Docente

ENunca

B Casi nunca

B A veces

B Casi siempre

[ISiempre

Figura 5. Desempefio docente.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 11 y Figura 5, se muestra la dimension “Desempefio docente”,
entendido como un proceso sistematico donde comprueba y evalla el resultado
formativo en los educandos, de la |.E. Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito
de Punchana, donde, de un total de 22 docentes, se obtuvo que el 36,36 % (8)
de maestros siempre presentan desempefio en el aula, el 27,27 % (6) casi
siempre tiene un desempefio en clases, 27,27 % (6) a veces tiene un desempeifio
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en clases, 4,55 % (1) casi nunca tiene un desempefio en clases y 4,55 % (1)

nunca lo tiene.
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Dimensiones de Desempeiio docente

Tabla 12.

Responsabilidad.

Frecuencia  Porcentaje | orcentaje  Forcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 1 4 55 4 55 4 55
Casi nunca 1 4 55 4 55 9,10
Awveces T 31,82 31,82 40,92
Casi siempre 5 22,73 2273 63.65
Siempre 2 36,36 36,36 100,00
Total 22 100,00 100,00
Fuente: Baze de datos
Dimension
Responsabilidad
ENunca
M Casi nunca
WA veces
[ Casi siempre
[ISiempre

Figura 6. Responsabilidad.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 12 y Figura 6, se muestra componente responsabilidad de los
maestros de la |.E. Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito de Punchana,
donde, de un total de 22 docentes, se obtuvo que el 36,36 % (8) de los docentes
encuestados siempre es responsable, el 31,82 % (7) a veces cumple con su labor
como docente, 22,73 % (5) casi siempre es responsable, 4,55 % (1) casi hunca

es responsable y 4,55 % (1) nunca lo es.
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Tabla 13.

Capacidades pedagdgicas.

Frecuencia  Porcentaje | orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Munca 1 455 455 455
Casi nunca 1 455 455 810
A veces 5 2273 2273 3,83
Casi siempre
P B 2727 27,27 59,10
Siempre 9 40,91 40,91 100,00
Total 22 100,00 100,00
Fuente: Base de datos
Dimensi6n
Capacidades
pedagdgicas
B Nunca
Bl Casi nunca
B A veces
B Casi siempre
[ISiempre

Figura 7. Capacidades pedagdgicas.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 13 y Figura 7, muestra la componente capacidad pedagdgicas
de los maestros de la I.LE. Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito de
Punchana, donde, de un total de 22 docentes, se obtuvo que el 40,91 % (9)
siempre tiene capacidades pedagdgicas, el 27,27 % (6) casi siempre cuenta con
esa capacidad, 22,73 % (5) a veces tiene esa capacidad, 4,55 % (1) casi nunca

y, por ultimo, un 4,55 % (1) de los docentes nunca ha contado con esa capacidad.
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Tabla 14.

Emocionalidad.

. _ Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido scumuladao
Walido Nunca 1 4,55 455 4,55
Casi nunca 1 4. 55 4 55 910
A veces 6 27,27 27,27 36,37
Casi siempre G 2727 2727 63 64
Siempre i 36,386 36,36 100,00
Taotal 22 100,00 100,00
Fuente: Base de datos
Dimension
Emocionalidad
ENunca
M Casi nunca
B A veces
[ Casi siempre
[ISiempre

Figura 8. Emocionalidad.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 14 y Figura 8, se muestra la componente emocionalidad de los
docentes de la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito de Punchana,
donde, de un total de 22 docentes, se obtuvo que el 36,36 % (8) siempre tiene
una actitud adecuada como profesor, el 27,27 % (6) casi siempre tiene buena
actitud, 27,27 % (6) a veces se siente emocionado, 4,55 % (1) casi nuncay, por
altimo, un 4,55 % (1) de los docentes nunca tiene esa actitud positiva al
desempeiiarse como docente.
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Tabla 15.

Relaciones interpersonales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Munca 2 9.09 9,09 9,09
Casi nunca 1 4 55 4 55 13,64
A veces 4 18,18 18,18 31,82
Casi siempre G 2727 2727 58,09
Siempre ) 40,91 40,91 100,0
Total 22 100,00 100,00
Fuente: Base de datos
Dimension
Relaciones
interpersonales
ENunca
M Casi nunca
B A veces
[ Casi siempre
[Siempre

Figura 9. Relaciones interpersonales.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 15 y Figura 9, se muestra la componente relaciones
interpersonales de los maestros de la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, del
distrito de Punchana, donde, de un total de 22 docentes, se obtuvo que el 40,91
% (9) siempre tiene un comportamiento docente adecuado, el 27,27 % (6) casi
siempre tiene un comportamiento adecuado, 18,18 % (4) a veces tiene esa
capacidad interpersonal, 9,09 % (2) nunca y, por ultimo, un 4,55 % (1) de los

docentes casi nunca cuenta con esa capacidad.
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Tabla 16.

Resultados de su labor.

Frecuencia  Porcentaje | orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Munca 1 455 455 455
Casi nunca 2 9,09 5.09 13,64
A veces ] 2273 2273 36,37
Casi siempre G 2727 2727 63,64
Siempre 3 36,36 36,36 100,00
Total 22 100,00 100,00
Fuente: Baze de datos
Dimension
Resultados
de su labor
ENunca
B Casi nunca
B A veces
B Casi siempre
CSiempre

Figura 10. Resultados de su labor.

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la Tabla 16 y Figura 10, se muestra la componente resultados de su
labor de los docentes de la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, del distrito de
Punchana, donde, de un total de 22 docentes, se obtuvo que el 36,36 % (8)
siempre alcanza los objetivos de su labor, el 27,27 % (6) casi siempre obtienes
buenos resultados en su labor, 22,73 % (5) a veces cumple con sus objetivos,

9,09 % (2) casi nunca lo hace vy, por ultimo, un 4,55 % (1) de los docentes nunca

obtiene buenos resultados de su labor.
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3.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Prueba estadistica para la determinacion de la normalidad

Hipotesis

Ho: La informacion de las variables se distribuyen de forma normal

Hi: La informacién de las variables no se distribuyen de forma normal

Nivel de significancia
a=0,05

Estadistico
Shapiro Wilk.

Tabla 17.

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo directivo ,083 22 ,038"
Desempefio Docente ,128 22 ,026"

Fuente: Autoria propia

Regla de decision

Si Sig > 0,05; Se admite la Ho; caso contrario no.

Decision

La variable Liderazgo directivo presenta un valor de p= 0,038 < 0,05 y el

Desempefio docente p= 0,026 < 0,05; se rechaza la Ho, pudiendo afirmar que

solamente esta variable, de nuestra muestra en estudio, no provienen de una

distribucion normal. Por tanto, para nuestro estudio, se utilizd6 prueba no

paramétrica Rho de Spearman.
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Hipotesis General
Hi: Existe relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en la I.E.

Teniente Manuel Clavero Muga distrito de Punchana, 2021.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en la

I.E. Teniente Manuel Clavero Muga distrito de Punchana, 2021.

Nivel de significancia
a=0.05

Estadistico de prueba

Rho de Spearman.

Tabla 15.
Correlacion Liderazge directive v Desempedio docente
Liderazgo Desempefo
Directivo Docente
Coeficiente de
Liderazgo correlacian 1,000 503
Directivo Sig. (bilateral) 047
Rho de M 22 22
Spearman Coeficiente de
Desempefio correlacion 503 1.000
Docente Sig. (bilateral) 047
M 22 22

Fuente: Basze de datos.

Interpretacion

En la Tabla 18, como p= 0,047<0,05, se rechaza Ho, ademas siendo
positivo, indica una relacién directa, cuando una variable sube la otra aumenta,
el valor de Spearman (r= 0,503) se deduce que existe correlacidén positiva media

entre la variable liderazgo directivo y desempefio docente.

Toma de decision

Se acepta Hi, se asevera: evidencia de correspondencia entre el liderato
directivo y el desempefio docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga
distrito de Punchana, 2021.
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Hipotesis especifica 1
Hi: Existe relacion entre el liderazgo autocratico y el desempefio docente en la
I.E. Teniente Manuel Clavero Muga distrito Punchana, 2021.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo autocratico y el desempefio docente en

la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga distrito Punchana, 2021.

Nivel de significancia
a=0.05

Estadistico de prueba

Rho de Spearman.

Tabla 19.
Correlacian Liderazgo directivo autocratico v Desemperio docenite
Liderazgo Desempefo
Autocratico Docente
Coeficiente de
Liderazgo correlacion 1,000 572
Autocratico Sig. (bilateral) L0229
Rho de M 22 22
Speanmman Coeficiente de
Desempeiio correlacion 572 1,000
Docente Sig. (bilateral) 029
M 22 22

Fuente: Baze de datos

Interpretacion

En la Tabla 19, como p= 0,029<0,05, se rechaza Ho, ademas siendo
positivo, indica una relacién directa, cuando una variable sube la otra aumenta,
el valor de Spearman (r= 0,572) se deduce correlacion positiva media entre la
variable liderato directivo componente autocratico y desempefio docente.

Toma de decision
Se admite Hi, se afirmar: se evidencia correspondencia entre el liderato
autocratico y el desempefio docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga

distrito de Punchana, 2021.
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Hipotesis especifica 2
Hi: Existe relacion entre el liderazgo democrético y el desempefio docente en la
I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito de Punchana, 2021.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo democrético y el desempefio docente en

la I.LE. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito de Punchana, 2021.

Nivel de significancia
a=0.05

Estadistico de prueba

Rho de Spearman.

Tabla 20
Correlacion Liderazgo directive democrdatice v Desemperdio docernte
Liderazgo Desempeno
Democratico Docente
Coeficiente de
Liderazgo cormrelacion 1.000 692
Democratico Sig. (bilateral) o112
Rho de M 22 22
Spearman Coeficiente de
Desempefio cormrelacion 692 1.000
Docente Sig. (bilateral) 012
™ 22 22

Fuente: Baze de datos

Interpretacion

En la Tabla 20, como p= 0,012<0,05, se rechaza Ho, ademas siendo
positivo, indica una relacién directa, cuando una variable sube la otra aumenta,
el valor de Spearman (r= 0,692) se deduce que existe correlacion positiva media
alta entre la variable liderazgo directivo componente democratico y desempefio

docente.

Toma de decisidén

Se accede Hi, se afirma: se evidencia correspondencia entre el liderato
democratico y el desempefio docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga,
distrito de Punchana, 2021.
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Hipotesis especifica 3
Hi: Existe relacion entre el liderazgo permisivo y el desempefio docente en la |.E.

Teniente Manuel Clavero Muga, distrito de Punchana, 2021.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo permisivo y el desempefio docente en la

I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito de Punchana, 2021.

Nivel de significancia
a=0.05

Estadistico de prueba

Rho de Spearman.

Tabla 21.

Correlacion Liderazgeo directive permisive v Desemperio docente

Liderazgo Desempenio
Permisivo Docente
Coeficiente de
Liderazgo correlacidén 1,000 604
FPemisiva Sig. (bilateral) 017
Rho de 'l 22 22
Spearman Coeficiente de
Desempefio cormelacion G04 1,000
Docente Sig. (bilateral) 01T
| 22 22

Fuente: Baze de datos

Interpretacion

En la Tabla 21, como p= 0,017<0,05, se rechaza Ho, ademas siendo
positivo, indica una relacién directa, cuando una variable sube la otra aumenta,
el valor de Spearman (r= 0,604) se deduce, existe correspondencia positiva
media alta entre la variable liderazgo directivo componente permisivo y
desempeiio docente.

Toma de decision

Se admite Hi, se afirma: se evidencia correspondencia entre el liderazgo
permisivo y el desempefio docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga,
distrito de Punchana, 2021.
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CONCLUSIONES

Se evidencia correspondencia entre el liderato directivo y el desempefio
docente en la |.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito de Punchana (rho=

0,503; p=0,04<0,05; correlacion positiva media).

Se evidencia correspondencia entre el liderato autocréatico y el desempefio
docente en la I.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito de Punchana

(rho=0,572; p=0,029<0,05; correlacién positiva media).

Se evidencia correspondencia entre el liderato democrético y el desempefio
docente en la |.E. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito de Punchana (rho=

0,692; p=0,012< 0,05; correlacion positiva media alta).

Se evidencia correspondencia entre el liderato permisivo y el desempefio
docente en la I.LE. Teniente Manuel Clavero Muga, distrito de Punchana
(rho=0,604; p=0,017<0,05; correlacion positiva media alta).
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RECOMENDACIONES

1. Serecomienda desarrollar el liderazgo ya que consiente confiar mando a
los dependientes y conceder la emocion de que son patrones de su labor,
es un instrumento que vigoriza la labor del liderato, ya que puede crear
grupos, con la finalidad de que los dependientes aprendan, se desarrollen

y puedan lograr la excelencia.
2.  Serecomienda a nuestra institucion educativa formar lideres ya que estos

inspiran a terceros, se da esto al nivel de discernimiento y idiosincrasia,

logrando tener un equipo de labor para que alcancen sus ideales.
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Anexo N® 1: Matriz de Consistencia

Liderazgo directivo y el desempefio docente en la institucion educativa “Teniente Manuel Clavero Muga” distrito Punchana,
provincia Maynas y region Loreto, afio 2021.

s . Variable & - Técnicas & Fuentes de
Problema Objetivos Hipotesis Indicadores Metodologia Inst entos Informacion
Problems Ganersl Ohbjstivo genersl Hipciesis Genaral Wariabla Tipo de Investigacicn Teécnicas Alfonso, A (2008). La
1 Excelenca Gerencisl
;Cusl es la relscion Existe una relacion Imwestigacion Basica Encuests en Educacidn. Lima:
que existe entre =2l | Determinar la relecion | significativa  entre 2l Liderazgo Derrama Magisterisl.
liderazgo directivo v &l | que existe entre el | liderszgo directivo v el Diirectivo Diseng Instrumenta Benavides, O [2002).
desempernc  docente | liderazge directivo v el | desemperfic  docsnte Correlacionsl Compefencias W
an I Instibucion | desempefic docante | an [} Instibucian Autocrafico Cuestionaric Compeditividad.
Educstiva “Teniznte | an Ia Instibucion | Educstiva “Teniente W Cicerio para
hanusl Clawvers | Educstiva  “Teniente | Manuwsl Clawvero Mugs® Organizaciones.
Muga®, distrito lquitos, | Manwsl Claverg | distrito Punchana, | Informacien =  los | M r Bogota:  MocGraw  —
prowvincia  Maynas | Muga®, distrito lguitos, | provincia Maynas y | frabsjadores de los Hall.
region  Loreto, afio | provincia Maynas v | region  Lorsto,  sfo | reguermisntos de sus Bemal. J. (2015)L La
20217 region  Lossto,  afio | 2021 labores W premiss de
2021, I conducisndo el
El establecimients de | comelascionsl Carmbio: Liders=go
Problemsas esgecificos Hipdtesis especificas Nonmas de Transformacicnal,
Ohbijstivos especificos desempearnic laboral. hstodo Tesis doctoral.
;Cusl es la relscion Existe una relacion Esparia: Universidad
que existe entre al | Establecer la relecion | significativa entre el | La asignacion = los | Hipetéfico - deductivo de Farsgoza
liderazgo directive | que existe entre el | liderszgo direcfive | empleados de taress Bemal. 5. [2008).
autocratico W el | liderazgo directive | autocratico ¥ el | particulzres. Poblacion Metodclogia de  la
desempernc  docente | autocratico b el | desemperic docente investigacicn. Meéxca:
an I Instibucion | desempefic docante | an [} Instibucidn | La programscion del | La poblacion  estara Pearson Educacion.
Educstiva “Teniznte | en Ia Instibucion | Educstiva “Teniente | trabsjo de los | constiuda por un total Bolivar. & (3010
hanus Clawvers | Educstiva  “Teniente | hManwsl Clawvero Mugs™ | docentes. de 22 profesionales, ACamo un Bderazgo
Muga®, distrito lquitos, | Manuwsl Clavern | distrito Punchana, entre  directivas y pedagogico W
prowvincia  Maynas oy | Mugsa®, distrito Iguitos, | provimcia  Maynas vy | El uso de | docentes &n Ia distribuido mejora los
region  Lorsto, afio | provincia Maynas v | region  Loreto,  afio | procedimientos Institucion  Educativa logros  academicos?
20217 region  Lossto,  afio | 2021 uniformes. “Tenienta Manuel Revision de la
2021, Clavero Muga”™ disfrito investigacicn W
;Cusl es la relscion Existe una relacion Pumcheana, provincia propuests Magis,
que existe entre =l | Establecer la relscion | significativa entre el Cemocratico Msynas vy region Revista Infernacional
liderazgo directive | que existe entre el | liderszgo directivo Loreto, afio 2021. de Imwestigacién En
democratico vy el | liderazgo directive | democrstico v el | La  exhibicidn de Educacion.
desemperic docente | democratico vy el | desempefc  docenie | muestras de aprecio. Muestra Bolman, C. v Deal, T.
an Ia Instibucion | desempefic  docante | en = Institucian | Cuidedo sl esdgir [1995). Crganizacion y
| Educstive “Tepiente | on bs  Instbecion | Educstive  “Teniente | lobores -] los liderszoo,  Estsdos |
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Anexo N° 2

Instrumento cuestionario Liderazgo directivo

Instrucciones:

En el siguiente cuestionario, se aplicara a los docentes de la Institucion Educativa
“Teniente Manuel Clavero Muga” cada item va seguida de cinco alternativas de
respuesta que debes calificar. Responde marcando con una X la alternativa
elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

M® ltems i 4 5

1 Explica a los docentes como deben realizar sw labor,
sabiendo gue son profasionales.

Explica a los firabajadores de la  Instifucion

2 insistentemente, la parte que les comesponds
desempenar en el area

3 FRealmante =xplica a los doocentes swus actitudes y
conductas en forma permanenie

4 Establece claramsnte de mansra rigurosa las reglas
que los docentes deben seguir estrictamente.

5 Feiterasdamente pide a los docentes cumplic el
Reglamento Intemo y disposicionas educativas.

& Cuando el docente demuestra ineficiencia, =2 le
sanciona estriciamente como senals la norma.

7 Asigna a los docentes y trabasjadores ofras areas
particulares aparte de su labor normal.

5 El directivo desautoriza la programacion desarrcllada
por el docente en publico

g Organiza y prepars aclividades en detalle sin pravia
consulta a los docentes

10 Cuestiona Elrl:-ilrarial:nente la labor del docents,
genersndo temor en 2l
Hace saber 2 los docentes lo gque espers de ellos &m su

11 | trabajo en cada trimestre, sin considerar la opinicn de
ellos.

12 Constantemeante ordena el uso de procadimisntos ya
conocidos en la realizacion de las actividades.

13 Ordena el uso de procedimiientos lsborales, generando
dependencis en el grupo.

14 Muestra una actitud agradable en las labores gue
desarrcdlan los docentes a pesar de las resisiencias.
Fespets las opiniones de los docentas y las considers

15 .
en el trabajo & pesar de estar en desacuserdo.

1B Se muestra consciente v considerado con los docentes
aungue no ceiga bien a algunos de ellos.

17 DF|E§E responsabilidades y el equipo realiza su trabajo
BUN BN 5U SUSENCia.

Consults = los docentes las acciones, decisiones y

12
propuestas sobre las labores

12 | El directive da sutocnomia sl trabsio de los docentes.
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Ayuda a los docentes que tienen dificuliades laborales

20 para el cumplimiento de los objetivos

21 Presta mucha atencion a los problemas de su equipo
de trabajo.

29 Fomenta la reflexion v participacion en la colaboracion
enire docentes

73 En algunas circunstancias mantiene igual el trato entre
los docentes.
En todo lugar se muesira accesible v amigable con

24 | todos los docentes de la Institucion, sin
prejuicio alguno

25 Busca alternativas v sugerencias por mantener y
consenvar las relaciones humanas
Mantiene un ambiente amigable en I3 institucion

26 | educativa aunque existan diferencias marcadas en
algunos de los docentes.

27 | Generalmente no se sienten involucrados con el grupo.

28 | Trabaja de manera empirica y no planificada.

28 | Tolera cualguier comportamiento del grupo.

30 | Fomenta el trabajo individualizado — mecanizado.

11 Se siente comprometido con la vision y mision de la

Institucidn Educativa.
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Instrumento cuestionario Desempeifio docente
Instrucciones:

En el siguiente cuestionario, se aplicara a los docentes Institucion Educativa
“Teniente Manuel Clavero Muga® cada item seguido de cinco alternativas de
respuesta que debes calificar. Responde marcando con una X |a alternativa
elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
: Ite2ms 1 2 3 4 ]

Asistz regularmenie & clases

Las falias o tardanzas las justifica oporiunaments,

Asiste a reuniones d= frabajo o d= coordinacion.

P PR [ Y

Participa en la elaboracion del Programa Curricular
Anual.

5 Entrega oporfunaments las Unidades de Aprendizaje
{mensualments

A Enfrega oportunamente el Diseno de Sesionss de
Aprendizaie [diariamsnte].

7 | Poses dominio de los contenidos gue imparie.

g Conoce el fratamiente de  las  caractensticas
psicologicas individuales de los estudiantes

0 Aplica adecusdamente metedos y tecnicas en =l
proceso de ensenanza - aprendizaie.

10 Las explicaciones se hacen de forma ordenada y con
claridad.

11 Maotiva a sus estudiantes para que participen crtica y
sctivamente en el desarrollo de las clases.

12 La comunicacion docentz-alumno es  fluda vy
espanianes. creando un clima de confianza.

11 Inzita 3 ks reflexion en las implicaciones v aplicaciones
practicas de ko tratsdo en clase.

14 Ltiliza suficiente material didactico en las sesiones de
aprendizajs

15 Utiliza con frecuencia laminas, texios, apuntes, sto.
relzcionados con 2l drea.

18 Fomenta el uso de recursos (bibliograficos y ofros)
Fdicionsles 3 los utifizados en clases

17 Esta contenfo consigo mismeo v con la ksbor docente
gue resliza

13 Mantiene sutoestima adecuada durante su trabsjo en I3
Institucion Edwcativa

15 Es honssto para con el cumplimiznta de las reglas yio
normas de ks Institucion Educativa.

0 Es respetuoso, justs, accesible v esia dispussio 3
syudar a3 los estudiantes

2 Asume una actitud proactiva con sus estudiantes v
cialegas

33 Es flexible paras aceptar la dwersidad d= opinion ¥
senfimisntas de los slumnos y colegas.
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23

Los criterios y procedimientos de evaluacion que ufiliza
son pertinentes.

Evalia de manera constante y asume todas las

24 capacidades y competencias de los estudiantes.
Los examenes estan elaborados para verificar
25 | fundamentalmente el grado de aprendizaje de los

estudiantes.

26

La evaluacion les permite efectuar la toma de
decisiones para mejorar el aprendizaje de los
estudiantes
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Juicio de Expertos

Liderazgo Directivo

Indicadores

Criterios

Expertos

E1

E2 | E3

Fromedio

CLARIDAD

Es formulado
con lenguaje
propic

0.85

08 | 085

0.83

CEJETMIDAD

Esta expressdo
=n conductas
obe=rvables

.85

08 | 0.85

.83

ACTUALIDAD

Esta acorde a los
cambios de la
tecnalagia
educstiva

.85

08 | 0.85

.23

ORGANIZACION

Existe una
arpanizacion
logica

0.85

08 | 0.85

.83

SUFICIENCIA

Comprende los
aspecios en
cantidad y
calidad

0.85

08 | 0.85

.83

INTEMCIOMALIDAD

Adecuado para
valarar 2| nivel
del clima
organizacional

.85

08 | 0.85

.83

COMSISTEMNCIA

Basado en
aspecios
tedricas
cientficos

0.85

08 | 085

0.83

COHEREMCIA

Enitre las indices,
indicadores v las
dimensiones

0.85

08 | 085

0.83

METODOLOGIA

La estratepia
responde al
prondstico de
diagnostico

0.85

08 | 085

0.83

PERTINEMCIA

El mstrurnento 2=
aplicable

.85

08 | 0.85

.23

Promedio general

.23

El instrumento es aplicable con un 3% en promedio
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Juicio de Expertos

Desempefio Docente

Indicadores

Criterics

Experios

E1 E?Z2

E3

Promedio

ClLARIDALD

Es formulado
con lenguaje
propio

083 | 0.3

0G5

0.83

CEJETIVIDALD

Esta expresado
en conductas
ob=ervables

0.85 | 0.8

085

0.83

ACTUALIDAD

Esta acorde a los
cambios de la
tecnologia
educativa

083 | 0.3

0G5

0.83

ORGAMNIZACION

Existe una
organizacion
lagica

083 | 0.3

0G5

0.83

SUFICIENCIA

Comprende los
aspecios en
cantidad vy
calidad

0.83 | 0.8

085

0.83

INTEMCIONALIDAD

Adecuado para
valorar el nivel
del clima

organizacional

0.83 | 0.8

085

0.83

COMSISTENCIA

Basado en
aspecios
teoricos
cientificos

0.83 | 0.8

085

0.83

COHEREMCIA

Entre los indices,

indicadores v las
dimensiones

0.83 | 0.8

085

0.83

METODOLOGIA

La estrategia
responde al
pronostico de
diagnosiico

PERTINEMCIA

0.83 | 0.8

085

0.83

El instrumento es
aplicable

083 | 0.3

0G5

0.83

Promedio general

0.83

El instrumento es aplicable en un 83%
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Base de datos

Liderazgo directivo

P31

P30

P29

P28

P27

P26

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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Desempefio docente
P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26

3

3

3

4

3

3

1

5

3

5

4

315

1

1

4

3

5

5

1

3|55

5

4

5/14]12]|5

2

41353

314|413

214123

2|3

1

51413

3
1

514 |5|4|2

1

5

514|13|4|4|5

1(4]14]|5
513|145

1

5

5

4

313|5|5|3(4]|2

2

2

314(3|5(3|4]|4

3

3

4

5
1

4,544 ,5|3|4|5

3

2

445

1

5143

3

1

1

1

No

2

314|122

4

5{2(4|3]|3

6523

715]5

8|5(4|3]|3

9155

105413 |2]3

1114 | 2

1214 |5|5(|2|3]3

1314 |5

1414 |15|5|4]|3

15| 5

1644 |5|3|4|5|3|5]|4

17] 3
18

19|53 (4|5

20| 3
21

22
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