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RESUMEN

El presente estudio de investigacion, estuvo orientado a comprobar la validez de la
siguiente hipotesis: Existe relacion significativa entre el Liderazgo Directivo y
Desempefio pedagdgico en las docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria
Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos - 2017.

Como metodologia de estudio se opté por el disefio de investigacion descriptivo
correlacional, de tipo no experimental. La poblacion fue de 40 docentes, se aplicé a
toda la poblacion. La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
La validez del instrumento se realizo a través del juicio de expertos y validada con el
coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. Para el analisis univariable se empled
la estadistica descriptiva y para el analisis bivariable, la estadistica inferencial tau b de
kendall.

Los resultados del liderazgo directivo indican que el 34% (14) considera que es
deficiente, el 31,7% (13) considera que es bueno, el 27,5% (10) considera que es

regular y el 6,7 % (3) considera que es excelente.

Los resultados del desempefio pedagdgico en las docentes indican que el 62,5% (25)
considera que es buena, el 34,2 % (14) es excelente y el 3,3 % (1) que es regular.

El resultado de la prueba de chi cuadrado determind que existe relacion significativa
entre Liderazgo del personal Directivo y Desempefio pedagdgico de las docentes de
la Institucién Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos - 2017;
pues: X2 = 33,8292 = p valor = < 0,05; por lo que se aprueba la hipétesis de
investigacion: Existe relacion significativa entre el Liderazgo Directivo y el Desempefio
pedagdgico en las docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia
Boniffatti”, del Distrito de Iquitos — 2017 y se rechaza la hipétesis nula: “No existe
relacion significativa entre Liderazgo Directivo y Desempefio pedagdgico en las
docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de
Iquitos — 2017.

Palabras Claves: liderazgo directivo, desempefio pedagdgico docente.
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ABSTRACT

SUMMARY The present research study was oriented to the validity of the hypothesis:
there is a significant relationship between the Management Leadership and
Pedagogical Performance in the teachers of the Initial Educational Institution "Victoria
Barcia Boniffatti", of the District of Iquitos - 2017.

As a study methodology we opted for the design of correlational descriptive research,
of a non-experimental type. The population was of 40 teachers, it was applied to the
whole population. The technique used was the survey and the instrument the
guestionnaire. The validity of the instrument was carried out through expert judgment
and validated with the Cronbach's Alpha reliability coefficient. For the univariate
analysis, the descriptive statistics was used and for the bivariate analysis, the tau b
inferential statistic of kendall.

The results of the directive leadership indicate that 34% (14) considers that it is
deficient, 31.7% (13) considers it to be good, 27.5% (10) considers it to be fair and 6.7
% (3) considers it excellent.

The results of pedagogical performance in teachers indicate that 62.5% (25) consider
it to be good, 34.2% (14) is excellent and 3.3% (1) is fair.

The result of the chi-square test determined that there is a significant relationship
between Leadership of the Management Staff and Pedagogical Performance of the
teachers of the Initial Educational Institution "Victoria Barcia Boniffatti”, of the District of
Iquitos - 2017; then: X2 = 33.829a p value = <0.05; therefore the research hypothesis
is approved: There is a significant relationship between the Leadership and the
pedagogical performance in the teachers of the Initial Educational Institution "Victoria
Barcia Boniffatti”, of the District of Iquitos - 2017 and the null hypothesis is rejected:
"No there is a significant relationship between Management Leadership and
Pedagogical Performance in the teachers of the Initial Educational Institution "Victoria
Barcia Boniffatti", of the District of Iquitos - 2017.

Key words: managerial leadership, teaching pedagogical performance.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica:

A nivel general se evidencia que el liderazgo del personal directivo esta flaqgueando
en las escuelas, los directores no tienen capacidad pedagodgica para orientar a los
maestros, ya que siempre estan involucrados en los asuntos administrativos, por
lo que no estan en condiciones de orientar en las aulas sobre los procesos
pedagdgicos.

El trabajo educativo que realizan los docentes debe estar orientado por un
liderazgo transformador en el ejercicio pedagdgico a fin de garantizar buenos
resultados en las ensefianzas de los educandos. El trato del director es primordial
para el progreso de la calidad educativo, liderando las buenas practicas de los
maestros, el trabajo integrado con los padres de familia. Es innegable que los
lideres son el fortalecimiento para que los estudiantes sean competentes. También
debe integrarse con sus maestros en las actividades programadas, para lograr las
metas y asumir nuevos retos, lo cual no se esta cumpliendo a cabalidad.

A nivel de la Institucién Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de
Iquitos - 2017, las docentes sienten la carencia del apoyo pedagdgico por parte
del lider institucional, por lo que se sienten confundidos en la aplicacion diaria de
los procesos pedagdgicos, necesarios para lograr los propositos establecidos en
las actividades de aprendizaje, que deben estar plasmados en la planificacién
curricular, razén por la cual se plantea la presente investigacion: Liderazgo del
personal Directivo y Desempefio pedagdgico en las docentes de la Institucion
Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos - 2017;

pretendiendo demostrar si existe relacién entre ambas variables.
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1.2. Trabajos previos

Flores, E (2014), en la indagacion titulada Manera de Liderar los Directivos de
las escuelas parroquiales de la region de Piura, la muestra se conformo por 7
escuelas, donde habia 30 maestros por cada escuela, trabajando un
aproximado 200 y 250 profesores, seleccion6 como muestra 2 de las 7
escuelas, el instrumento utilizado fue la encuesta, en la culminacion del estudio
sefala que los docentes de la escuela 1 consideran el 73% que la autoridad
practica un directivo transformacional, en la escuela 2 con 66% de los maestros
revela que tiene el liderazgo en mencion, también se demuestra que hay
docentes que dijeron que el director posee atributos de Liderazgo Instruccional,

en la escuela 1 enun 70.4% y en la escuela 2 en un 56.4%.

Raxaleu, M., (2014), en la tesis que trata sobre el Liderazgo directivo y
desempeiio pedagogico docente, realizado en Guatemala, la investigacion fue
descriptiva correlacional, y el propésito fue describir la relacion que existe entre
el liderazgo del director y el desempefio pedagogico del docente; la poblacion
la conformaron 237 docentes, el muestreo probabilistico usado fue el aleatorio
simple, la técnica empleada fue la encuesta y los instrumentos tres
cuestionarios, para el andlisis estadistico se aplicé la fiabilidad de proporciones
y correlacion de pearson; los resultados sefialan una alta vinculacién entre el

liderazgo del director y el desempefio pedagdgico docente.

Flores, A., (2013), en la investigacion sobre Relacion entre el estilo de liderazgo
y el desemperio de los docentes de una universidad de Guatemala, el objetivo
del estudio fue determinar si existe relacion al nivel de 0,05 entre el estilo de
liderazgo y el desempefio de los docentes, la muestra la conformaron 36
docentes, el muestreo utilizado fue no probabilistico y la técnica el cuestionario,
para el analisis estadistico se recurrid al coeficiente de correlaciéon de Pearson,
donde los resultados demostraron que no existe correlacion entre ambas

variables.
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Rodriguez, M. (2012), en la investigacion que trata sobre la apreciacion del
liderato directivo y el ejercicio de las docentes en algunas escuelas estatales
del Callao, la muestra estuvo conformada por 550 docentes, para la cogida de
datos utilizo la consulta, las conclusiones demuestran la correlacién significativa
directa entre el lider directivo y el ejercicio de las maestras en colegios del
Callao.

Campos. L (2012), en la investigacion que trata sobre el estilo del lider y clima
institucional en la escuela de la provincia del Callao, como prototipo tuvo a 100
maestros, padres de familia y estudiantes, como instrumento utiliz6 la serie de
liderazgo directivo, los resultados mostraron una correspondencia demostrativa

entre el liderazgo del directivo y las dimensiones de un clima organizacional.

Cabrera, N., (2011), en la tesis Liderazgo directivo y trabajo docente, donde el
objetivo del estudio fue determinar la relacién que existe entre los estilos de
liderazgo y el trabajo docente, el instrumento utilizado fue el cuestionario, la
muestra estuvo conformada por 38 docentes, los resultados demuestran que el
tipo de liderazgo que prevalece es el autocratico.

Rosales, M. (2011), realiz6 la publicacién de un articulo en la revista referente
a la educacion y tecnologias acerca de la ¢ Eficacia sin liderazgo? donde se
plantea indagar si los que ejercen el cargo de directores muestran actitud de
lideres. La muestra empleada fue aplicada, en el pais de Argentina, se eligio
algunos rectores de colegios con la finalidad de examinar sus comportamientos.
En su estudio, fueron incluidos colegios de servicio del estado y privados, la
indagacion fue narrativa, se emplearon métodos de observacion, relaciones
directas y cuestionarios de auto valoracion, en un primer momento la muestra
fue obtenida de 54 colegios, donde solo 26 cumplian las exigencias de 4 afios
de estabilidad del rector en el cargo, por ultimo fueron seleccionados 9 colegios
en las que debia haber coincidencia entre el nimero de estudiantes y gestion,

donde dos se negaron y solo se pudo trabajar con siete colegios, el producto
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1.3.

obtenido sefiala que las autoridades muestran actitud de rectores mas que de
lideres, donde se evidencia que los maestros concurren a preparaciones
porque lo exige la normativa, observandose insatisfaccion laboral, como
consecuencia de la formacion y preparacion que imparte el gobierno lo cual

demanda tiempo y obligacién y a cambio no reciben ningun estimulo.

Estrada, L. (2011), en la investigacion referente al ejercicio del maestro en el
Departamento Filosofico de la Escuela de saberes educativos en Carabobo
(Venezuela), indagd a maestros de educacion de Valencia, donde utilizo la
entrevista y la encuesta a 250 maestros, la publicacion muestra que se necesita
realizar el andlisis y la evaluacion docente desde lo cotidiano, con el objetivo de

sustentar los resultados de investigaciones referentes a la educacion.

Castillo, (2011), en investigacion que lleva por titulo: La correspondencia del
liderazgo directivo con el ejercicio profesional de las maestras de la escuela N°
87 del Callao, utiliz6 una poblacion que incluye una cantidad de 110 tutores y
apoderados seleccionados de casualidad entre las edades de 3, 4y 5 afios y
11 pedagogos que trabajan en la escuela. Se emple6 una encuesta a los padres
de familia para saber su inteligencia referente a la forma de liderazgo directoral
y el ejercicio de las maestras, ademas se emple6 una encuesta para identificar
la forma de liderazgo que mostraba la directora, al final se aplicé un cuestionario
autoevaluativo de su practica, en las conclusiones hace referencia que no habia

correlacion entre el lider y el trabajo de las maestras.

Teorias relacionadas al tema

Liderazgo

Kotter (1997), manifiesta que el liderazgo viene a ser el procedimiento por el
cual las personas que dirigen una organizacion, debe mostrar una orientacion
precisa y sensata, efectuando una vision a futuro implantando metodologias

para lograrlo, motivando a las personas que forman parte del proceso,
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afrontando dificultades y adaptandose a los cambios, en otras palabras, se
puede decir, que el liderazgo es la habilidad que muestra una persona para
influir en una organizacion y realizar su tarea de forma voluntaria para lograr las

metas propuestas en la institucion.

Sovero (2001), manifiesta que el liderato viene a ser el arte de influir en las
personas, quienes cumplirdn los propdsitos con una buena predisposicion y
entusiasmo en la organizacién, con el buen uso de sus capacidades, por lo que
se puede decir que es la habilidad de administrar, regularizar y motivar a los
demas para lograr las metas.

Caracteristicas de un lider

Sovero (2001), asevera que los dirigentes son capaces de que las personas
desarrollen aspiraciones y logren cambiar la forma de pensar, impulsandolas a
partir las inquietudes materialistas dando un beneficio de bien comun.

Se puede afirmar que el lider debe poseer:

Honestidad

Donde se evidencia que sus principios y valores morales tienen que prevalecer
ante los demas, antes de tomar una decisién, cuestionandose lo que va a
realizar, por eso en el momento que el lider se corrompe inutiliza su liderato y

al mismo tiempo muestra mala imagen.

Dedicacion

Los dirigentes se orientan a cumplir las metas trazadas para el bienestar de la
escuela, saben la distinguir la existencia de los recursos y el fin, por lo que
tienen una perspectiva para la asociacion y se sienten implicados con su tarea,

su lealtad y responsabilidad es observada por los demas trabajadores.
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e Pasion y entusiasmo.
El liderazgo entusiasta introduce el idealismo a los integrantes que forman parte
del equipo, es idéneo al desempefiar cualquier objetivo y &gilmente influye en
los demds sus propositos que desea lograr, los lideratos también sienten amor
institucional, a su trabajo y metas. Da a conocer diferentes formas de
dedicacion, donde la presion y entusiasmo de los lideres se centra en el
progreso y cumplimiento de objetivos y metas; es decir se enfoca en lograr la
competitividad institucional, confia en el avance como consecuencia y no en la
alteracion repentina, su responsabilidad es cumplir sus fines y propositos

colectivos.

e Credibilidad
Todo lider realiza las actividades de acuerdo a lo que se planifica en equipo de
trabajo, sabe él que al manifestar algo, debe ser el primero en demostrar para
gue sea ejemplo frente a los demés. Un director que muestra incoherencia no
es motivacion para nadie; sera capaz de aceptar sus faltas o desperfectos, de

lo contrario, no se podra lograr las metas planteadas.

e Lealtad
La lealtad del lider es fundamental en la labor que cumple dentro de la escuela
y con sus miembros, pues, de lo contrario trae al suelo la estructura y su
liderato, la lealtad predomina hacia sus discipulos, en los buenos y malos

momentos.

e Aptitud para instituir un plan transcendental exitoso
El guia es quien tiene una perspectiva clara de lo que va cumplir y de dar a
conocer a los deméas miembros, permitiendo que todos se sientan parte y se
comprometan lograr los retos en beneficio de la entidad. Si no se tiene una
direccionalidad para establecer las diferentes labores y los equipos laborales de

la escuela, no es suficiente el entusiasmo, es necesario ejecutar el plan de
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trabajo, lo cual hace referencia a cada uno, debe dar cumplimiento a los
objetivos de la escuela. Los guias sobrellevan el compromiso de la frustracion

o triunfo de su labor, siendo ellos quienes ponen en camino el plan.

Resistencia y habilidad para dejar el cargo.

Es preciso que el guia manifieste con precision y disposicion, de tal forma que
el plan estratégico debe mejorar con el pasar de los afios, para lograr la
superacion, los dirigentes deben conservarse atentos, el reto para la resistencia
de perspectiva y ejercicio de un lider es determinar hasta cuando le corresponde

permanecer en el trabajo.

Aptitud para conformar y mantener el conjunto adecuado.

La formacion de un conjunto de personas muchas veces pasa desapercibidos,
sin el grupo 6ptimo, no se puede liderar de manera correcta, los lideres deben
saber identificar las distintas personalidades que requiere para ejecutar el plan
estratégico. Los miembros del grupo deben tener capacidad de formar vinculos
perennes.

El lider debe ser capaz de mantener al personal selecto durante el periodo
necesario, con la continuidad se implica que esta preparado para los retos del
futuro con gran vision institucional; algunos lideres se aferran al cargo, es decir
no se sienten preparados para dejarlo, ya sea de forma voluntaria o por otras
circunstancias, se plantean estar en el cargo durante mucho espacio sin
acondicionar a un nuevo lider, la organizacion no subsiste sin ellos, cuando
estan afianzados creen ser firmes y todopoderosos, otorgan el éxito a su

capacidad y desconocen el trabajo de los demas.
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b)

Estilos de Liderazgo

Collao (1997), precisa tres estilos de liderazgo:

Estilo Autocratico

Es aquel que brinda ordenes sin consultar al equipo, esta a la expectativa de su
desempefio, es incuestionable y seguro, actia habilmente para dar 6rdenes,
soluciona circunstancias emergentes, o cuando los subordinados demuestran
poco conocimiento competitivo, de esta manera el guia se pone firme y de
superioridad. Las vinculaciones se dan en un clima de desconfianza, maneja al

conjunto para imputar su atrevimiento y no atiende las aportaciones de los otros.

Collao (1997), menciona a los individuos que utilizan este modelo son
considerados en una perspectiva de mando y esperan que las personas
reverencien su mando y cumplan las indicaciones. Escucha las opiniones pero
no siempre se deja influenciar por ellos. Establece sus fines y esta a la
expectativa que los subordinados admitan sus metodologias para efectuar. Esta
al tanto lo que quiere lograr y se da de conocedor de la mejor forma de hacerlo;
no provoca el estimulo personal y tampoco colabora con los demés elementos
del equipo.

Se afirma que este estilo no es lo mejor, empero se hace preciso en situaciones
de dificultad, cuando una institucion no puede consumar el procedimiento o
ejercicio que solicita; ademas es transcendental cuando el director viene a ser
el unico que posee la indagacién o cuando los otros elementos del equipo son
nuevos; el guia es quien utiliza este modelo cuando el discipulo esta a la

expectativa de las indicaciones sobre lo que tendra que realizar por si mismo.

Estilo Democréatico
Permite la participacion y consulta, convence a los empleados y los motiva a
participar, es la mas acertada en las labores didacticas y funcionarias, el lider

es democratico, porgue se integra como uno mas del equipo, estableciendo
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afecto, comparierismo y dialogo, permitiendo que los demas se manifiesten en

forma auténoma.

Collao (1997), hace referencia que, este modelo de lider da mucha importancia
al desarrollo y progreso de todos los componentes del equipo, motivandolos a
trabajar desde un principio en consenso para la toma decisiones. De la misma
manera intenta que las interrelaciones personales sean de total agrado y calidad
ya que le servira de plataforma para la confianza del conjunto al resolver sus
problemas. Este lider, consigue lograr los objetivos mediante el trabajo sincero,
la estimulacion, la responsabilidad, compafierismo y respeto.

Estilo Laissez-faire, Liberal o Permisivo

Este modelo brinda al equipo un alto valor a la independencia en las labores.
Precisa de sus subordinados para definir las diligencias y quehaceres. Imagina
gue su labor es colaborar con las actividades y ocupaciones de sus discipulos
al brindarles indagaciones e interviniendo como un intermediario con los demas
miembros del equipo. Es de utilidad y respetable cuando hay conocimiento,
habilidad y si son mas inteligentes que el mismo lider. Su forma es desprendida,
se ubica al borde del equipo y no se inquieta de proporcionarle conexién.

Se aisla de sus compromisos, generando desorden e ineficiencia.

Collao, (1997), manifiesta que este lider brinda libertad absoluta al equipo o a

las medidas individuales. Hay minima intervencion del lider.

Liderazgo del Directivo

Huari (2007), manifiesta que el liderazgo se caracteriza por ser controlador, asume

con compromiso el trabajo y toma las decisiones del equipo, es capaz de administrar,

encomendar, solucionar los problemas, controlar la responsabilidad y los logros del

conjunto, esta cualidad hace que los seguidores no den a conocer todo lo que

conocen por miedo a las consecuencias que pudieran ocasionatr.

21



Bass, B.y Avolio, B., (2006), quien expresa que el liderazgo transformacional intenta
transformar a los docentes en lideres educativos, elogiandolos a través de beneficios,
facilitandoles con recursos para que alcancen mas de lo previsto. En otras palabras
el lider debe ser capaz animandolos a poner toda la voluntad para conseguir lo

planificado, promoviendo la confianza en las actividades que se planifican.

Cavalcante (2004), hace referencia al liderazgo directivo, donde sustenta que las
escuelas secundarias publicas, los directores se acoplen a los retos del cambio e
incertidumbre, precisan tener un espiritu de decisién y cuestionamiento, que sean
capaces de resolver problemas y tomar decisiones, mediante el trabajo cooperativo;
es decir este liderazgo viene a ser donde las personas se orientan hacia una direccion
no de manera coercitiva, sino en base a opiniones, caracter, capacidad, energia y
destreza administrativa; este liderazgo se debe concebir como un proceso a través
del cual los individuos de una institucién, realizan actividades que logren
determinadas metas. En resumen, se puede aseverar que el lider es interactivo,
demdcrata, transcendental, transformacional y sabe conducir de acuerdo al escenario
real.
Castro, Lupano, Benatuil y Nader (2007), los estudiosos que investigaron las
diferentes hipétesis sobre liderazgo, examinan diversos enfoques, indicamos a los
principales:
Enfoque de los atributos de personalidad y capacidades que de los lideres.
- Conductual. Comienzo de organizacion.
- Situacional. Hipotesis del lider con estilo situacional, proposicion de la casualidad,
especulaciéon del camino para llegar a la meta, supuesto de compensacion del lider
seguidor, reconocimiento de la normativa, conjetura de los medios cognoscitivos,

presuncioén de la interaccion entre el lider, el medio y los seguidores.

Bass, B. y Avolio, B., (2006), hace referencia al liderazgo laissez faire,

transformacional y transaccional.
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Estilos de liderazgo de clase perfecto

Bernard, B. (1996), establecié el patron de liderazgo como clase perfecto que
considera tres dimensiones: laissez faire, transformacional y transaccional

convertidos en modelos para experimentar el liderato.

Pedraja, Rodriguez, y Rodriguez (2006), los guias transformacionales vienen a ser
triunfadores, ya que sus discipulos se sienten optimistas y ansiosos de laborar hacia
los objetivos de la vision del guia. Originan una innovacion y prominencia de la

honestidad interior en el encargo, de lograr efectos significativos para la institucion.

Bass, B. y Riggio, R., (2006), El lider transaccional promueve en las personas
ofrecimientos de recompensa de acuerdo a la labor encomendada, orienta y motiva
a su grupo dirigiendo hacia los objetivos planteados designando responsabilidades y
tareas ineludibles para lograr las metas, considerando que los principales elementos
del liderazgo transaccional corresponden de acuerdo al esquema de una distincién
circunstancial a las consecuencias, el dirigente proporciona distinciones a los

discipulos para conseguir los objetivos establecidos.

Liderazgo Laissez - faire

Definicion. Este estilo se caracteriza por mostrarse como una persona inactiva, que
prefiere no tomar decisiones ni realizar la supervision en la organizacién, no muestra
predisposicién a la colaboracion grupal y deja en manos de los demas integrantes,
proporcionando los recursos necesarios y permitiendo que los subordinados realicen

su trabajo como lo consideren conveniente. Robbins, S., (2002).

Ayoub, J., (2010), precisa que este estilo de liderazgo muestra la practica de
independizarse de toda responsabilidad deponiendo la institucion en asistencia de
los empleados, lo cual trae como consecuencia, organizaciones menos firmes. El

lider entrega en forma intencional la potestad y dominio a los deméas miembros de la
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organizacion pero sin desaprovechar integramente el control, de este modo hay

libertad en todo compromiso cuando la institucion no labora en forma eficiente.

Caracteristicas principales del laissez - faire:

Este tipo de liderazgo delega la autoridad a sus subordinados, son quienes toman las
decisiones, esperando que la tomen con compromiso por su correcta iniciativa e
intervencién, es minima la ayuda para los demas, lo cual demuestra que los
trabajadores estén muy preparados y sean capaces de realizar las actividades en
forma satisfactoria.

Pérez, J. y Camps, V., (2011), manifiesta que este tipo de lideres demuestran
minima inquietud, ya sea por el grupo, como por las actividades previstas y tratan de
no inmiscuirse en el trabajo grupal; reiteradamente brindan independencia para que
los demas trabajen de acuerdo, a sus opiniones y asuman las decisiones: este tipo
brinda informacion solo cuando lo solicitan y otorga dominio para que los demas se
manejen conforme a la iniciativa que tienen, no precisa los objetivos ni metas en
forma clara, es ineficiente en la resolucion de problemas, los evita, lo cual demuestra
su inactividad y falta de disposicién permanente al no cumplir sus responsabilidades,

su inexactitud de direccionar el trabajo y no brindar apoyo a sus recursos humanos.

Efectos del liderazgo laissez - faire

Hodge, B. y Johnson, H., (1970), afirmaron que para que este estilo tenga buenos
resultados, se necesita un equipo de calidad; puesto que los demas tienen dominio
sobre las disposiciones, circula el peligro de que sean modificadas los fines de la
estructura por otros, por lo que este modo de liderazgo deberia ser desarrollado
solamente en situaciones especificas, considerando los recursos humanos con

sensatez.
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Comportamiento del liderazgo laissez - faire

Camps, V., Pérez, J. y Martinez, M. (2010), menciona que tipo de lider viene a ser
parecido al transaccional, y se concretan como la compensacion del guia con sus
seguidores, en procesos transaccionales, donde reciben un canje de la labor que
cumplen. Silva (2010), hace mencién a la correspondencia costo - beneficio, donde
el dirigente incentiva con el propdsito de conseguir lealtad y voluntad en la labor
alentando e involucrando a sus seguidores con la finalidad de lograr el servicio

pretendido.

Sorados, M. (2010), considera lo siguiente: afirmacion contingente, orientacién por
excepcion activa y pasiva. La afirmacion contingente, es cuando el lider y los
discipulos distribuyen roles y compromisos, acuerdan para que los seguidores logren
las metas y por ende la recompensa o evite la aprobacién, segun el compromiso
asumido por todos. En el hipotético caso de la disposicién activa, los lideres se
centralizan en las dificultades que acontecen en el contorno laboral, o sea se
encuentra en permanente monitoreo, empero, la orientacién indiferente, confia en la

informacion del directivo para cada monitoreo.

Gil, A., M. y Delgado, A. Mufiz (2008), acogen primero como elementos de
direccion: remuneracion por casualidad, administracion por singularidad impulsiva y
pasiva.

La premiacion por eventualidad se refiere a las gentilezas que brinda el lider, cuando
sus seguidores han concluido su labor. La direccion por particularidad radica en que
el lider conserva altos horizontes de atencion para comprobar el nivel de
cumplimiento de los esquemas e imposiciones para interponerse con un
procedimiento correccional cuando hay dificultad. Y el componente de administracion
por singularidad paciente, admite al lider con quien media cuando el inconveniente
se vuelve grave; posibilitando tomar medidas después de identificar el error u otras

dificultades mostradas, de esa manera evidenciar la llamada de atencion.
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Liderazgo transformacional

Este estilo de liderazgo, es aquel que consigue resultados sobre los empleados
transformando las plataformas estimuladoras donde trabajan, tiene éxito al innovar el
cimiento motivacional de las personas desde la estimulacion habitual hasta obtener
el compromiso, logra que los subditos enaltezcan sus pretensiones de logros y auto
mejora, al mismo tiempo que promueven el progreso de conjuntos y estructuras.
Moviliza en el trabajador un alto discernimiento de argumentos importantes,
desplegando el compafierismo de los discipulos y progresivamente los envuelve
desde los intereses para la efectividad hacia los beneficios de las metas.

Bass, B. y Avolio, B. (2006), afirma que estos guias verifican los resultados siendo
bondadosos con los discipulos y son de origen de inspiracion; tratar de compensar
las exigencias de sus seguidores; los alientan cognitivamente. Estos componentes
constituyen las responsabilidades basicas del liderazgo transformacional:

- Personalidad o atribucion idealizada (Idealized influence)

- Motivacion cognitiva ((Intellectual Sumulation)

- Atencion especifica (Individualized consideration)

- Estimulacion inspiracional (Inspirational motivarian)

Personalidad o atribucion idealizada. Es la capacidad individual, cuya condiciéon
es calificada disparejo de personas comunes y considerado como conferido con
atribuciones sobrenaturales, o excepcionales. Esta caracteristica es indicador
constructo del lider transformador haciendo alusion al progreso, de condiciones que
reflejan ser presentadores de padron para sus seguidores. El dirigente es
reverenciado y entusiasmado, tiene la seguridad de los que lo alcanzan, es guia de

caracterizacion y reproduccion.

Bass, B. y Riggio, R. (2006), distinguen los siguientes aspectos:
- Los seguidores se identifican con este estilo e intentan imitarlo, pero algunas veces
alcanzan a motivarse trascendiendo a sus mismos intereses tratando de beneficiar

los origenes desconocidos, como los partidarios de guias transformadores.
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- Tratan de empoderarse y engrandecer a los seguidores, a diferencia de algunos
lideres carismaticos intentan mantenerlos en circunstancias de dependencia e
impotencia para instituir honradez personal, mas que responsabilidad con los
ideales.

- Se hallan en cualquier contradiccion los bondadosos quienes presentan mayores
posibilidades de renovarse cuando una institucion esta en dificultad.

- Es resuelto entre dirigentes que poseen una perspectiva y sentido de gestion;
conquistando la obediencia, amistad y seguridad, adquiriendo una caracterizacion

particular por parte de sus discipulos.

Caracteristicas del liderazgo carismatico

- Son aquellos que muestran alta autoestima; tienen plena seguridad en sus
habilidades e ideologias, proyectan una apariencia eficaz, confiada y dispuesta.

- Referente a su expresion oral. Su acento de voz es delicado y seductor; conservan
relacion sensorial directa, se expresan disolutos y se presentan de modo
entusiasta no verbal, mediante el acercamiento material y términos fisonémicos
animados.

- Manifiestan un gran sentido del compromiso y responsabilidad, siendo capacitados
para administrar internamente.

- Son conocedores y comprenden sobre las insuficiencias, valores y expectativas
de sus partidarios, tienen habilidades para persuadir y articular metas compartidas
sobre la base de lo que conocen.

- Saben distribuir las dificultades para que sean mejor entendidos.

Motivacién inspiracional.

Bass, B. y Avolio, B. (2006), precisan como el prototipo de sacrificios y desafios a
los discipulos, impulsando el trabajo en equipo, el optimismo, anunciando
perspectivas, que motive e inspire a los que lo rodean, consiguiendo el
involucramiento de sus seguidores y colaboradores con una vision participada. El

lider se considera un modelo merecedor de imitacion, utiliza la comunicacion como
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su principal arma para transmitir su punto de vista, transmitiendo con palabras de

aliento para lograr la vision.

Estimulacion intelectual. Motivan a sus seguidores para ser renovadores y
creativos, a través de la controversia de supuestos y la justificacion del
inconveniente, asimismo requiriendo acontecimientos de nuevas ideas, sin discutir
sus contribuciones por ser disparejos a los del guia, ni reprochar sus faltas delante

de los demas.

Respeto individualizado. Se realiza cuando el guia trata a los seguidores de forma
individualizada, de acuerdo a sus cualidades y requerimientos. Opera como
instructor de los discipulos, proporcionando trato diferenciado a cada una de sus
necesidades para el logro y/o mejora de su objetivo, haciendo que cada persona se
sienta Gnico y valorado, brinddndole asesoramiento y retroalimentandolo, con el

propésito de que cada uno optimice su tarea.

Liderazgo transaccional

Viene a constituir el intercambio o reciprocidad, es cuando el lider usa el poder,
recompensa o0 sancion a los seguidores de acuerdo a su rendimiento; no va mas
alld de las tareas y se constrifie a seguir el normal desenvolvimiento de las

funciones, sin interés del progreso estratégico.

Contreras, F.y Barbosa, D. (2013), este lider es aquel que conoce las necesidades
y aspiraciones de los discipulos y muestra codmo logrardn compensar esas
necesidades y aspiraciones mediante recompensas, siempre y cuando cumplan los

objetivos o tareas sefialadas.

Varela, H. (2010), manifiesta que hay dos subdimensiones de este estilo:
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a. Recompensa contingente, es aquel en la cual existe intercambio mutuo entre
el guia y sus adeptos, recompensando o sancionando de acuerdo al
cumplimiento de las metas.

b. Administracion por excepcion, existe cuando el lider intercede dando
indicaciones en el comportamiento de los discipulos, por lo general se realiza a

través de criticas negativas.

Lupano, M. y Castro, A. (2008), afirman que este liderazgo es efectivo en el
desarrollo de empresas, ya que buscan lideres que organizan estrategias que
respondan al cumplimiento de las técnicas que transfieran los resultados ansiados.
Este estilo es producto del poder, ya que brinda a sus seguidores un gran nivel de

autonomia en sus acciones, estos dirigentes acatan a ellos.

Chiavenato, I. (2009), hace mencién que estos desisten que sus seguidores
realicen las cosas a su manera y como resultado se despliega las labores sin

considerar una meta clara.

Espacios de la labor del lider
Al incrementar las tareas del lider, su expectativa es mas dificil, posee la necesidad
de imaginar diferentes espacios en el ejercicio de su funcion para dar un resultado

preciso a las atenciones de su institucion.

Ainscow, Hopkins, Southworth y West (2001), un plan de mejora escolar,

delimitaron algunos espacios para ejercer el liderazgo:

- Relacionarse con personas. Con la condicion de sostener relaciones
equitativas de trabajo, lo cual es necesario desde el patron de trabajo
comunicativo.

- Contribuye a incrementar una visién global. De acuerdo al problema
identificado en la institucion, donde los factores internos como externos,
establecen o lo transforman, es sensato no tener una vision simplista, que

contempla el aula o la relacion del alumno, docente y curriculo.

29



- Proporcionar el impulso, como mandato y asi mismo como apoyo forzoso para
la buena partida de los planes: es motivarlos y si es necesario forzar en forma
positiva para el periodo de inicio de los proyectos de descubrimiento o
perfeccionamiento.

- Ejercer un ordenador de desarrollo. Quiere decir que se debe colaborar en el
proceso, desde el principio hasta el final, trabajando en forma conjunta, para
cumplir las metas u objetivos trazados es necesario la presencia constante.

- Establecer un ambiente favorable para el desarrollo profesional.
Compartiendo experiencias, es cuando el lider conversa, valora el trabajo de los
demas y les brinda la oportunidad de desarrollarse.

Estos espacios estan interconectados, no son absolutistas y dada la
complicacion, el dirigente es parte del equipo, donde todos los demas miembros
son responsables de estar alerta ante la mision y vision institucional, buscando

el logro de objetivos que tienen en comun.

El liderazgo segun Kouzes y Posner

Kouzes y Posner (1996), observaron cinco cualidades de los colaboradores:
Afrontar los términos, difundir los peligros, ensayos y controversias obtenidos por el
guia; infundir una perspectiva participativa donde el guia representa un reto
interesante para que otros intervengan, en las asociaciones e interactien con el
dirigente; organizar la ruta, desarrollar resistentemente las experiencias del guia con
sus valoraciones; y brindar impulso al ndcleo, el valor donde el lider brinda una
reforzamiento efectivo, reconociendo en forma publica las colaboraciones
individuales y los beneficios del conjunto.

Para reconocer a las particularidades de la colectividad actual el directivo necesita
de un modo que desarrolle su beneficio, por lo que debe prometer una visién
estrecha de los resultados organizacionales, creando estimulaciones de
participacion en los resultados y trabajos de la institucién, el liderazgo ejercido de
este modelo contribuye a convertir la cultura escolar acrecentando la capacidad
personal y en equipo para solucionar las dificultades, asi como emparejar los

resultados a lograr por la institucion y los ejercicios apropiados para lograrlos.
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Las dimensiones primordiales que refieren son:

- Caracterizacion de los términos. Ampliar perspectivas y participar
estableciendo consentimiento en las metas, preferencias y perspectivas de una
buena decision.

- La participacion de otros elementos, suministrando una ayuda particular y
motivacion sabia, brinda un modelo de buena instruccion técnica.

- El adelanto de estructuras desde la parte inferior hasta la superior, con la
finalidad de colaborar con el compromiso e ir aumentando la toma de decisiones
de los maestros.

- El progreso de un conocimiento colaborador, que proporcione y fortalezca el

compromiso colaborador.

31



Desempefio pedagdgico docente

Estrada, L. (2011), concibe la labor pedagdgica como el argumento que reune el
desarrollo educativo dentro del régimen pedagoégico, donde el ejercicio educativo
comprende las funciones que en forma diaria realizan los docentes en un lugar
donde se encuentran estudiantes que buscan su progreso integro, impidiendo la

monotonia, improvisacion y espontaneidad en el aula.

Mediante los temas curriculares el maestro ensefia los contenidos, capacidades,
experiencias y cualidades organizada, las que seran mostrados a los educandos en
las actividades de aprendizaje, donde la instruccion es necesaria para ser
competentes y afrontar nuevas eventualidades, contextos y escenarios,
actualmente los individuos necesitan complementar sus estudios de licenciatura,
técnica y otros estudios, actualizarlos de acuerdo a los cambios que se producen
diariamente de acuerdo al progreso continuo en todas las areas del conocimiento,
de tal forma que los docentes no pueden encontrarse al margen, el personal que
apoya, auxiliar y administrativo, incluyendo el que cuida la puerta, recepciona a los
que asisten a la entidad.

MINEDU (2011), las capacidades que deben lograr los docentes en las diferentes
etapas de su profesion, con la finalidad de lograr los conocimientos de los
estudiantes. El desempefio docente va mas alla de un rol técnico, la labor del
docente se ubica en el lugar en que se localiza la técnica escolar y el conjunto de
sociedades especificas, donde la labor del docente viene a ser de caracter social,
objetiva e intencional, donde median las apreciaciones y tareas de los elementos
comprometidos en la tarea educativa (estudiantes, maestros, tutores, autoridades y

otros).

La labor del maestro es interesarse y presenciar el proceso en el que los estudiantes
aumentan sus conocimientos, contenidos, habilidades, cualidades y valoraciones,

en el sello de un desempefio que estima a otros y reverencia los derechos
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personales y generales, para ejecutar este compromiso los expertos precisan
confiar en ella 'y en la disposicion de las posibilidades cumplirla a cabalidad.

Montenegro (2003), afirma que la capacidad viene a ser un modelo de conducta,
donde la actuacion es el acumulado de ejercicios concretos, el desempefio docente
viene a ser el cumplimiento de los cargos, el cual estd explicito por dispositivos
incorporados al docente, estudiante y su entorno, donde la instruccion se ejercita en
diferentes espacios como son el espacio socio-cultural, institucional, aula y el
docente, mediante un ejercicio reflexivo, este ejercicio se hace para optimizar la
eficacia educativa y distinguir la docencia, para lo cual la evaluacion presenta cargos
y peculiaridades explicitas que se razonan en el periodo de aplicacion, razén por la
cual es necesario estrechar los estandares que se utilizaran de base para ejecutar

la evaluacion.

De acuerdo a la normativa vigente, el maestro viene a ser el agente primordial de la

labor educativa y su tarea es favorecer de manera positiva la instruccion de los

discentes en las diferentes valoraciones del perfeccionamiento humano, por el

entorno de su labor, la permanencia en su trabajo, donde requiere idoneidad

competitivo, comprobada capacidad integra, energia fisica e intelectual que no

arriesgue la formacion integral de los estudiantes.

Haremos referencia algunos deberes de los docentes precisados en la Ley de la

Reforma Magisterial N° 29944

a) Desempefiar de manera efectiva el proceso educativo, desarrollando con
compromiso los procedimientos académicos, los requerimientos curriculares y
las tareas de gestion, en los periodos de programacion.

b) considerar los derechos de los educandos y padres.

c) Comprobar el refuerzo y regularidad que requiere el calendarizacion
institucional y el plan laboral.

d) Comunicar a los tutores sobre la instruccion educativa de sus pupilos y tratar
con ellos acerca de las metas y estrategias pedagogicas, precisando su
responsabilidad en la labor educativo.
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Por tal razon, la labor educativa es la accion que realiza el maestro, en respuesta a
lo que le concierne como compromiso dentro de las aulas y en los diferentes
espacios de la escuela, en el aula, el maestro promueve un contexto acogedor, con
clima armonioso, donde se plantea y ejecuta una compilacion para las actividades
de aprendizaje, considerando los beneficios y necesidades de los discentes,
consiguiendo que la agilidad pedagdgica intervenga en el devenir de los
estudiantes, para lo cual se precisa promover la intervencion de los estudiantes,
mediando con ellos en el impulso de las acciones de aprendizaje; en el plantel
arbitra en la preparacion del diagnéstico situacional, colabora en la preparaciéon de
los instrumentos de gestion y de la programacién adaptada a la realidad
institucional, asi como en la formulacion de proyectos de innovacién pedagdgica y

participando en forma activa en el desempefio de la labor.

En la actualidad el desempefio docente es un nuevo estilo, donde se tiene en cuenta
el clima y espacio de reflexion para perfeccionar y posibilitar espacios reales de
progreso profesional generando conocimientos innovadores en las instituciones
educativas. De la misma manera el docente debe contar con preparacion de la
clase, material educativo, desarrollar una clase comprensible, retroalimentar,
determinar de manera permanente, fortaleciendo los saberes previos, ayudandolos
a edificar diferentes conocimientos escuchando y atendiendo todas las
interrogantes, evaluando los aprendizajes, el maestro es quien pone en practica una
gran cantidad de conocimientos, metodologias, habilidades, procesos que admitan
a que los estudiantes se adapten a los nuevos enfoques, los cuales se deben
relacionar con su contexto, dichos conocimientos le serviran para la vida, estas
consecuencias deben ser concebidos en los resultados promocionales, en las
competencias obtenidas, en los cuales estos demuestren desenvolvimiento en los
diferentes espacios de la comunidad, por lo que la interposicién activa del maestro
en la preparacion, desarrollo y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional. El
desempefio docente también se manifiesta en la relacién que existe con los tutores,
un buen maestro es aquel que informa acerca del progreso y necesidades de los

estudiantes en el quehacer educativo, la labor pedagodgica se orienta hacia los
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compendios nacionales, donde se debe educar a los estudiantes en libertad,
autonomia, justicia, respetando el origen, clase, devocion, lenguaje, conforme a las
normas. Podemos concluir diciendo que el desempefio docente es una
responsabilidad manifestada en la continua labor, en la interrelacion con los

estudiantes, el colegio, los tutores y el contexto.

Rol del Docente en la Gestion Pedagogica:

El cargo esencial de un experto es conducir y proveer en el transcurso educativo
enfocado en los contextos que apoyen el desarrollo de los conocimientos
novedosos, donde se evidencie el perfeccionamiento de los valores y las actividades
anunciadas en el nuevo curriculo.

En lo referente a la gestion pedagdgica el docente viene a ser el mediador de los
procesos pedagdégicos, donde constantemente investiga y aplica los planes
educativos, aqui el maestro ejecuta actividades en el interior y exterior del aula,
donde se requiere de la intervencion y asistencia tanto de maestros y estudiantes,
todos conforman los medios y recursos educativos que van a ser aplicados en los
proyectos, realizando la verificacion de estos generados en la labor educativa, aqui
el docente cumple el papel de intermediario entre los estudiantes y el contexto,
donde su papel es el de orientador y motivador de los alumnos para que estos
desplieguen las competitividades, adquieran habilidades; para encaminar los
procesos de ensefianza aprendizaje, el maestro suministra la informacion para que
todos colaboren con las diligencias de observaciones y recapitulaciones cimentadas
en el ejercicio reflexivo acerca de lo realizado y lo que se pretende desarrollar, el
maestro debe que ser capaz de suministrar componentes cognitivos, practicos y de
valores éticos a los estudiantes a partir de su labor de educador, ensefiando a
recapacitar e instruirse y aprender, con el fin de ayudar en el desarrollo de las
actividades que se cumplen con el perfeccionamiento de competencias, en funciéon
de los requerimientos del contexto.

El papel del maestro como cientifico considera la indagacion de pesquisa en forma

habitual, maestros, estudiantes, tutores y representantes en diligencias de
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reconocimiento de materiales directos de disputa de su conveniencia en los planes
disefiados, la interrelacion fructifera sobre los cometidos ajustados sostiene a la
investigacion, comentario y asimilacion en la realizacion de la labor hacia la

estructura de los diferentes compendios que admiten el plan como resultado.

Corrales, J. (1994), hace referencia sobre los proyectos educativos en la clase,
demanda que el maestro se convierta en investigador de su quehacer diario,
especialmente si admite un caracter critico y practico referente a su tarea en el
salén, empero, el instructor necesita soporte al intentar inculcar una cultura de
investigacion, accion que se concentra en la interaccion, manejando interrogatorios
y resultados, cambiando argumentos, comentarios evaluadores. El trabajo
investigador vincula ser, conocer, hacer y convivir en un medio que implica
acostumbrarse con la indagacion, exdmenes permanentes, disputa de argumentos,
permutas de ejercicio y rutina, generalizando la intervencién y acogiendo el plan
por parte de los demas; entre todos inspeccionan las reglas y convenios, entre una
diligencia y otra. Los maestros examinan que la labor docente es complicado, donde
interceden otras variables, los cientificos ejecutan actividades en el proceso
educativo de manera sistemética, de tal manera que hacen referencia al objetivo
documental de la investigacion en aula, donde el maestro ensefia y en los alumnos

adquieren conocimientos.

Dimensiones del desempefio docente

A. Dimension pedagodgica
Viene a ser la profesién docente, hace referencia al saber concreto, donde el
saber pedagogico es edificado fruto de la meditacion cognitivo y de experiencia,
gue le admite requiriendo diferentes conocimientos para desarrollar su labor. De
igual forma hace referencia a una experiencia determinada donde la instruccién
exige la competencia de producir habilidades, es decir, de utilidad y
responsabilidad por parte de los alumnos para ensefiar y formarse, solicitud de

la actuacion del instructor, de la correspondencia mediante la cual se formay
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viene a ser el incremento y autonomia de la persona que se instruye. Se

diferencian tres aspectos:

a) El juicio pedagogico, admite poseer razonamientos diversos,
interdisciplinarios y de diferentes culturas donde se reconoce la presencia
de varias formas de aprender, demostrar y apreciar lo que cada alumno
solicita referente a las necesidades y requerimientos de formacion, de igual
forma para alcanzar la principal eleccion de discusion en cada contenido y
acontecimiento.

b) Elliderazgo motivacional, que involucra el criterio de estimular el beneficio
por educarse en conjuntos de individuos diversos en edad, perspectivas y
peculiaridades, asi mismo la seguridad en sus medios de lograr las diversas
competencias que se requiere.

c) La vinculacion, se relaciona con la instauracion de vinculos particulares
con los docentes, especificamente con su forma intrinseca, como la

reproduccion de relaciones significativas.

Dimensién cultural

Hace referencia a la exigencia de una preparacion amplia de conocimientos de
su contexto con la finalidad de afrontar los retos monetarios, administrativos, y
pedagdgicos, de igual forma como los de la tradicién y contenido particular, del
pais y a nivel global donde emergen. Involucra el andlisis, progreso, disyuntivas
y desafios para percibirlos, adquiriendo aprendizajes adaptados, que cada

familia proponiendo a las descendencias mas recientes.

Dimensién politica

Se refiere a la responsabilidad que asume el maestro en la preparacion de sus
docentes, encaminados a la innovacién de las relaciones generales desde una
perspectiva de imparcialidad social y legitimidad, donde la tarea de la escuela
se relaciona con el reto de organizarnos como patria, sociedad enlazadas con

una semejanza. Construyendo colectividades con menor heterogeneidad, mas
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desafiantes y libres, sostenidas como naciones activas, consecuentes,

comprometidas y respetuosas del ambiente.

El Marco de Buen Desempefio Docente manifiesta tres dimensiones determinadas
donde la raz6n de la particularidad de la carrera y de su caracter practico ubicado
y severo en creacion y criticidad. La estructura de estas dimensiones hace que la
educacion sea una labor de dificil despliegue de forma estandar, aun cuando para
los procesos educativos definidos se apele a operaciones analogas.

Por lo cual, este documento es una herramienta formada para la docencia,
valorando su tarea de manera precisa, identificando el buen ejercicio, las mejores

practicas y originando el inquebrantable progreso competitivo.

Chiroque (2006), considera las subsiguientes dimensiones de la labor docente:

a. Estimulacion y emocionalidad.

Entre sus particularidades considera la sabiduria, las interrelaciones personales,
el acatamiento a las ponencias de los demas, el desarrollo de la actitud critica,
la mesura de las conmociones, afirmativo, escucha activa, donde se concibe un
contexto en democracia, la habilidad para el trabajo en grupo, tomando en
cuenta que los maestros comuniquen ideas referentes a la mejorar la calidad
educativa.

Valdés (2004), confirma lo inevitable que es la traslacion de las capacidades
generales y entusiastas para que acepten aquéllas que representan los
escenarios con claridad cientifica amparando disposiciones efectivas durante el

proceso educativo para el educando y el ejercicio laboral del docente.

b. Participacion.
Considera la combinacion de la colectividad educativa, la cual se revela de
forma agradable, manifestando interés por los estudiantes, por las dificultades
de la comunidad educativa, mediando en acciones comunales, de igual forma,

el nivel de esmero a los tutores, por parte del maestro, con el apropiado uso de
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expedientes considerando el nivel de informacién entre los docentes y los
tutores.

Chiroque (2006), y Valdés (2004), refiere que las interrelaciones entre los
individuos y la mediacion del maestro son caracteres que debe tener el profesor
para implicarse con sus estudiantes, siendo flexibles y admitiendo las diferentes

opiniones.

Preparaciéon Pedagdgica

Senlle, (2005), asevera que la instruccion, el perfeccionamiento y reajuste de
los trabajadores de la institucién, son elementos definitivos para lograr la
excelencia, por lo que los colegios deberian comprometerse con el progreso del
docente a través de la formacion continua, de tal manera que, podemos
aseverar que los expertos deben estar en permanente aprendizaje de manera

auténoma.

Correa, C. (2005), precisa que el modelo del director actual, el que se dedica a
la escuela, implica visionar un futuro que tiene como objetivo central la
organizacion, la innovacion y el desarrollo, considera el proposito que se debe
asumir, la que manifestara una supremacia profesional, no la que trate de
despedir al contrincante, sino la que se concentre en la estabilidad; también
obliga que para concentrarse en este nuevo espacio, el establecimiento
educativo debe poseer los siguientes componentes de mejora como son: los
patrones de progreso duradero y de activar la calidad, la busqueda
inquebrantable de la perfeccion, practica para hacer de forma considerada lo
gue ocurre la primera jornada, a partir de eso se puede aclarar que las escuelas
gue no modernizan sus recursos humanos tendrdn muchas restricciones y

decadencias.

Montenegro (2003), plantea que la practica del ejercicio docente viene a ser el
elemento primordial de la calidad educativa, por lo que es de mucha importancia
equilibrar la tarea profesional y el perfil que comprenda capacidades concretas,
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de igual manera precisa que son modelos frecuentes de conducta, en cambio

los ejercicios vienen a constituir las labores especificas mediante las cuales se

ejecuta la tarea; y que el indicador mas transcendental es la transformacion de
individuos integros y competentes, de igual manera, afirma que la ley
pedagdgica y la apreciacion docente varian con un gran nivel de reciprocidad.

La caracteristica es considerada como una pertenencia que procede de la labor

educativa, lo cual se evallia de acuerdo a los resultados previstos, que se ponen

de manifiesto, y donde la labor pedagogica se sustenta en la filosofia, arte,
ciencia y tecnologia (p.9). Y finaliza, dentro del colegio, el docente viene a ser
el guia principal del propdsito educativo, quien percibe el panorama, proyecta el
curriculo, orienta y dirige su espacio formativo, es por ello, que la labor del
maestro, debe ser valorado para optimizar la practica pedagogica y en el

transcurso retroalimentar, para el progreso y calidad del experto. Referente a

esto Valdés (2004, p.6), afirma que hay consentimiento para reflexionar que la

principal meta de la apreciacibn docente es establecer los caracteres
competitivos, la disposicion y el rendimiento del maestro y que las ejecuciones
de la valoracion del desempefio educativo son:

- Mejora del colegio y la instruccion en la clase, ya que cuando se constituyen
en forma eficaz el desarrollo de los recursos humanos, la valoracion del
maestro y el mejoramiento del colegio conlleva a la eficacia institucional.

- Compromiso y perfeccionamiento profesional, lo que engloba una gran vision
del proceso educativo como carrera con sus adecuados estandares, moral e
alicientes intrinsecos para el individuo.

- Control administrador, que reflexiona la instruccibn como un escenario que
necesita monitoreo e inspeccion del docente por la unidad administradora.

- Retribucion por mérito, lo cual aprecia que los docentes requieren el
reconocimiento y la estimulacion que suministran los aumentos salariales, lo
cual esta determinado en la Ley General de Educacion, donde el maestro
viene a ser el agente primordial del proceso formativo, cuya labor es
favorecer en forma eficaz la formacion de los alumnos en las diferentes

dimensiones del proceso de desarrollo humano, donde se exige que sea
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idéneo en lo profesional, precise de gran capacidad moral, e intelectual, asi

mismo que no coloque en peligro la entereza de sus alumnos.

Ademas, le corresponde:

a.

Planear, ejecutar y valorar labores que afirmen el producto del proceso
educativo, asi mismo laborar en el cuadro de la obediencia de las reglas
corporativas de concordancia en la escuela que lo integra;

Participacion en la escuela y otras demandas con la finalidad de ayudar al
progreso del Proyecto Educativo Institucional, Proyecto Educativo Regional y
Proyecto Educativo Nacional.

Recibir retribuciones equitativas y apropiadas y ademas los beneficios fijados
por ley, ser participe de los esquemas y cursos de capacitacion en la
especialidad, los que componen las exigencias indispensables en los métodos
de valoracién educativa. En la actualidad, las funciones que menos se cumplen
vienen a ser la percepcion de retribuciones justas y apropiadas, los pagos de
los maestros no envuelven las circunstancias primordiales para certificar su
progreso profesional que responda al perfeccionamiento de la disposiciéon de la

labor educativa.

Al respecto, Uribe (2000), manifiesta que en el Informe global educativo se precisé
gue: La instruccion es una carrera cuyos elementos brindan asistencia estatal; esta
carrera requiere de los instructores no solo preparaciones profundos y capacidad
personal, logrados y continuos mediante estudios obligatorios y continuos, sino
ademas un gran compromiso particular y asociadas que obtienen, para la
formacion y la prosperidad de los discipulos que tiene.

El maestro eficiente planifica a partir del diagndstico y contexto de su Institucion
Educativa, parte de la comprension de la generalidad y adecua el curriculo,
destacando los aspectos que pueden lograr los estudiantes, desarrollando los

logros, ya que forma para la existencia y no para la observancia de las metas.

Murillo J. (2006), manifiesta que los modelos vienen a representar un atrevimiento

por representar de manera que sea medido u observable, el maestro debe ser
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capaz de saber y de hacer, esto hace referencia a las capacidades necesarias
para llevar a cabo el curriculo.

Referente a los conflictos de la valoracion al maestro, Calero (1996), precisa que
la escuela tendria dificultades mediante: la produccion de informacion referente al
desempeiio para tomar decisiones y buscar el progreso por parte de los docentes;
la investigacion de realimentacion legitima y de distinciones de los maestros, la
elaboracion de informacion de ejercicio y la indagacion particular de la propia
imagen y estimulos. La técnica utilizada por el maestro en la clase debe registrar
al progreso de la ensefianza situada, mediante el perfeccionamiento de
competitividades, capacidades, sapiencias y cualidades, para lo cual se
desarrollan los procesos pedagogicos con secuencia l6gica considerando las

técnicas para la cimentacion de las preparaciones cientificas en los alumnos.

La metodologia de la ensefianza esta unida a los procesos y recursos a usar en
los diversos periodos de un procedimiento educativo, constituidas y secuenciadas
congruentemente con las metas y usadas con propésito didactica, a través de un

acto de creacion y reflexion.

1.4. Formulacion del problema

1.5.

¢Cual es la relacibn que existe entre el liderazgo directivo y desempefio
pedagdgico en las docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia
Boniffatti”, del Distrito de Iquitos - 20177

Justificacién del estudio
La presente investigacion se justifica, porque se pretende dar respuesta a que Si

se demuestra la correlacion significativa entre ambas variables, ya que se

evidencia que no existe coordinacion entre ambos actores educativos, por lo que
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1.6.

creemos que es necesario realizar este estudio y obtener datos fidedignos del

cumplimiento de las funciones y el nivel de coordinacion entre ellos.

Teodrica. La justificacion radica en que la investigacion considera informacion
relacionada al liderazgo directivo y desempefio pedagogico, que se tomara de
estudios actualizados acorde a las exigencias en el &mbito educativo, que
serviran para enriquecer y mejorar el trabajo pedagdgico que se realiza en las

aulas.

Practica. Con las deducciones logradas se demostrard a la escuela la
importancia de la investigacion, porque servira como muestra para mejorar la
calidad del desempefio pedagdgico, tanto dentro de la institucion educativa como

en el entorno.

Metodolégica. Con la aplicacion de instrumentos validados por expertos y
aplicados a través de pruebas piloto, se permite el logro de resultados que sirven

como modelo para ser aplicados en otras instituciones educativas.

Social. Los efectos actual de la indagacion pretenden dar a conocer la situacion
real del ejercicio pedagdgico de las maestras, con el fin de que se tomen medidas
favorables desde el liderazgo directivo convirtiéndose este en liderazgo
pedagdgico para optimizar el quehacer del docente con el acompafamiento de

la directora, mejorando los logros de aprendizaje de los estudiantes.

Hipotesis

Hi: El liderazgo directivo tiene relacion, con el desempefio pedagégico en las
docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del
distrito de Iquitos-2017.
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Ho: El liderazgo directivo no tiene relacién, con el desempefio pedagdgico en las
docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del
distrito de Iquitos-2017.

1. 7. Objetivos General

Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y Desempefio
pedagogico en las docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia
Boniffatti”, del Distrito de Iquitos-2017

Especificos
- ldentificar el Liderazgo Directivo de la Institucion Educativa Inicial “Victoria
Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos-2017.

- ldentificar el desempefio pedagodgico en las docentes de la Institucion

Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos-2017.

- Establecer el grado de asociacion, que existe entre el Liderazgo Directivo y
Desempefio pedagoégico en las docentes, de la Institucién Educativa Inicial
“Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos-2017.
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METODO

2.1.

2.2.

Disefio de lainvestigacion

Es cuantitativo, porque emplea el analisis estadistico.

La tesis aplicada es no experimental; ya que describe la investigacion como

se presenta en el contexto, no existiendo ningun tipo de manipulacién de las

variables estudiadas.

De acuerdo a su representacion: es correlacional porque pretende determinar

la relacidn que existe entre ambas variables en estudio.

La investigacién basica de tipo descriptivo correlacional.

El disefio es:

Donde:

M= Muestra

X

TRt

Oy

Ox= Variable x: Liderazgo directivo.

Oy= Variable y: Desempefio pedagdgico.

r= Relacion de las variables en estudio.

Variables, operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo directivo.

Variable 2: Desempefio pedagogico.
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Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicién operacional Indicadores Escala de
medicion
Vi El predominio indirecto en la | Es la capacidad que posee un | - Liderazgo 1=Deficiente
Liderazgo | instruccion de los estudiantes, | directivo que monitorea a los | transaccional 2=Regqular
directivo | mediante la influencia de las | docentes buscando el progreso | - Liderazgo 3=Bueno
estimulaciones, destrezas vy | institucional, el cual se mide | transformacional 4=Excelente
situaciones de desempefio del | mediante un cuestionario. - Liderazgo laissez
personal docente, lo cual afecta faire o nulo.
las  consecuencias de los
alumnos. (Leitwood vy Riehl,
2005)
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Indicadores Escala de
medicion
V.D Es el motor que dinamiza el | Es la funcion que cumple el | - Capacidad 1=Deficiente
Desempe | proceso educativo dentro del | docente, la cual es para la profesional 2=Regular
fio régimen  pedagogico formal. | medicion y asistencia del | - Capacidad 3=Bueno
pedagogi | (Estrada, L., 2009) proceso educativo de los pedagogica 4=Excelente
co estudiantes. - Capacidad social
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2.3.

2.4.

Poblacién y muestra
Poblacién:
La Poblacion estuvo conformada por (40) docentes de la Institucion

Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos - 2017.

Cargo Cantidad

Docentes 40

Muestra:
La muestra estuvo conformada, por el 100% de la poblacion, porque es una

muestra limitada.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Se utilizé:
Variable Técnicas Instrumento
V1: Liderazgo Directivo Encuesta Cuestionario
V2 Desempefio Pedagogico Encuesta Cuestionario

Variable x. Para recopilacién de los antecedentes se empleé la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario, se consideraron los indicadores
que caracterizan a los lideres: liderazgo transaccional, transformacional y
laissez faire o nulo, sobre la cual fue elaborado el cuestionario. Rodriguez, M.
(2012)

Variable y. De igual forma para esta variable se emple6é como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario, en la cual se consideraron los
indicadores que caracterizan a los pedagogos: capacidad profesional,

pedagogica y social, sobre la cual fue confeccionado el instrumento.
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Validez y confiabilidad
Para corroborar la eficacia de los instrumentos recolectores de la informacion,
se apelo al juicio de (03) profesionales experimentados en educacion, lo cual

admitio realizar las rectificaciones oportunas a los cuestionarios.

De la Confiabilidad de los instrumentos:

La seguridad de un instrumento, se pronuncia mediante un factor,
normalmente interpretado entre 0 y 1, donde cero es la confiabilidad nula'y 1
excelente. Para aplicar la tesis se recurrié a la Prueba de seguridad Alfa de
Cronbach con un factor de 0.811 para la variable x: Liderazgo Directivo y un

factor de 0.707 para la variable y: Desempefio Pedagdgico de las maestras.

Estadisticos de fiabilidad: Liderazgo Directivo
Alfade

Cronbach

0.811 34

N° de items

La confidencialidad de analisis a cerca del liderazgo directivo segun el
coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0,811, lo que significa que es legitimo

para su atencién en el presente estudio.

Estadisticos de fiabilidad: Desempefio pedago6gico

Alfa de Cronbach N° de items

0.707 23

El grado de confidencialidad que valora el desempefio pedagdgico de las
maestras, es factor Alfa de Cronbach fue de 0,707, porcentaje aceptado para

la indagacion.
2.5. Método de analisis de datos

La observacion de las evidencias se recurri6 a la estadistica descriptiva

mediante frecuencias y porcentajes, también de cuadros y gréaficos para una
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mejor comprension de la informacién obtenida, por intermedio del paquete
estadistico SPSS version 22. Para la comprobacion de la hipétesis de utilizé

la prueba de chi cuadrada y para la inferencia la tau b de kendall.
2.6. Aspectos éticos

La pesquisa no afecto la confidencialidad de las personas que participaron en

la investigacion, ya que se supone que son incognitos los datos.
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lll. RESULTADOS

Analisis Univariado: Liderazgo del Personal Directivo

Tabla 1: Liderazgo Transaccional

Liderazgo Porcentaje | Porcentaje
Transaccional Frecuencia Porcentaje| valido |acumulado
Deficiente 13 32,5 32,5 32,5
Regular 10 25,0 25,0 57,5
Bueno 15 37,5 37,5 95,0
Excelente 2 50 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

L_Transaccional

Gréfico 1: Liderazgo Transaccional

40

Porcentaje

Deficientes

Regular

Bueno

L_Transaccional

Excelente

Interpretacion. En la tabla y grafico N° 01, el 100% (40) maestras, 37,5% (15)
afirmaron que el liderazgo transaccional es bueno; el 32,5% (13) dijeron que es

deficiente, el 25,0% (10) dijeron que es regular y el 5% (2) que es excelente.
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Tabla 2: Liderazgo Transformacional

Liderazgo Porcentaje | Porcentaje
Transformacional Frecuencia Porcentaje| valido |acumulado
Deficiente 16 40,0 40,0 40,0
Regular 9 22,5 22,5 62,5
Bueno 12 30,0 30,0 92,5
Excelente 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Grafico 2: Liderazgo Transformacional
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Interpretacion. En la tabla y grafico N° 02, el 100% (40) maestras, 40,0% (16)
confirmaron el liderazgo transformacional es deficiente; el 30,0% (12) dijeron que

es bueno, el 22,5% (09) dijeron que es regular y el 7,5% (03) que es excelente.
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Tabla 3: Liderazgo Laissez - Faire

Liderazgo Laisez Porcentaje | Porcentaje

faire Frecuencia Porcentaje| valido |acumulado
Deficiente 12 30,0 30,0 30,0
Regular 14 35,0 35,0 65,0
Bueno 11 27,5 27,5 92,5
Excelente 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Grafico 3: Liderazgo Laissez - Faire
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Interpretacion. En la tabla y grafico N° 03, el 100% (40) maestras, 35,0% (14)

afirmaron el liderazgo Laissez - faire es regular; el 30,0% (12) dijeron que es

deficiente, el 27,5% (11) dijeron que es bueno y el 7,5% (03) que es excelente.
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Tabla 4: Liderazgo Directivo

. . . Deficiente| Regular Bueno Excelente Total
Liderazgo Directivo
f % f % f % f % f %
Liderazgo
Transaccional 1313301 1012507 15 1375 2 5.0 40 [100,0
Liderazgo
Transformacional 1614001 9 1225) 12 1300 3 715 40 [100,0
Liderazgo Laisez faire | 12 | 30,0 | 14 | 35,0 11 |27,5| 3 7,5 | 40 |100,0
Promedio 14 134,0| 10 |27,5| 13 |31,7| 3 6,7 | 40 |100,0
Gréfico 4: Liderazgo Directivo
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Interpretacion. En la tabla y grafico N° 04, el 100% (40) maestras, 37,5% (15)

afirmaron que el liderazgo directivo transaccional es bueno; el 35,0% (14) dijeron

gue el liderazgo laisez faire es regular, el 30,0% (12) dijeron que es bueno el

liderazgo transformacional; haciendo un total de 34,0% (14) que dijeron que el

liderazgo directivo es deficiente; el 31,7% (13) respondieron que el liderazgo es

buenoy el 27,5% (11) que el liderazgo directivo es regular.
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Andlisis Univariado: Desempefio Pedagogico de las Docentes

Tabla 5: Capacidad profesional

Capacidad Porcentaje | Porcentaje
Profesional Frecuencia Porcentaje| valido |acumulado
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
Regular 1 2,5 2,5 2,5
Bueno 24 60,0 60,0 62,5
Excelente 15 37,5 37,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Grafico 5: Capacidad profesional
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Interpretacion. En la tabla y grafico N° 05, el 100% (40) maestras, 60% (24)

afirmaron que la capacidad profesional docente es buena; el 37,5% (15) es

excelente y el 2,5% (1) dijeron que es regular.
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Tabla 6: Capacidad Pedagdgica

Capacidad Porcentaje | Porcentaje
Pedagodgica Frecuencia Porcentaje| valido |acumulado
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
Regular 2 5,0 5,0 5,0
Bueno 26 65,0 65,0 70,0
Excelente 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Gréfico 6: Capacidad Pedagdgica
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Interpretacion. En la tabla y grafico N° 06, el 100% (40) maestras, 65% (26)

afirmaron que la capacidad pedagogica docente es buena; el 30,0% (12) es

excelente y el 5,0% (2) dijeron que es regular.
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Tabla 7: Capacidad Social

Capacidad Porcentaje | Porcentaje
Social Frecuencia Porcentaje| valido |acumulado
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
Regular 1 2,5 2,5 2,5
Bueno 25 62,5 62,5 65,0
Excelente 14 35,0 35,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
llustracién 7: Capacidad Social
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Interpretacion. En la tabla y grafico N° 07, el 100% (40) maestras, 62,5% (25)
afirmaron que la capacidad social docente es buena; el 35,0% (14) es excelente y
el 2,5% (1) dijeron que es regular.
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Tabla 8: Desempefio pedagogico docente

Desempefio Deficiente | Regular Bueno | Excelente Total
Pedagdgico
Docente f % f % f % f % f %
Capacidad 0| 00 | 1|25 |24|600|15| 37,5 | 40 | 100,0
profesional
Capacidad 0| 00 | 2|50 |26|650]|12] 30,0 | 40 | 100,0
pedagogica

Capacidad social 0 0,0 1|25 |25|625|14| 35,0 | 40 | 100,0

Promedio 0 0,0 1 | 33 |25|625 (14| 34,2 | 40 | 100,0

Gréfico 8: Desempefio pedagogico docente
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Interpretacion. En la tabla y grafico N° 08, el 100% (40) maestras, 65% (26)
afirmaron que la capacidad pedagogica es buena; el 62,5% (25) que la capacidad
social es bueno y el 60,0 % (24) dijeron que la capacidad profesional es bueno;
haciendo un total de 62,5%% (25) que dijeron que el desempefio pedagdgico
docente es bueno y el 34,2% (14) es excelente.
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Prueba de hipétesis
Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 33,8292 6 ,000
Razo6n de verosimilitud 41,906 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 25,291 1 ,000
N de casos validos 40

a. 9 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,08.

Se puede apreciar, el valor muestral de chi cuadrado de 33,8292 es 0,000 (altamente
significativo), y concluye que el liderazgo directivo se relaciona significativamente con
el desempefio pedagdgico de las docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria

Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos-2017.

Criterio Tedrico para tomar decisiones:
Si el valor p > 0.05 Se acepta Hipétesis nula: No hay relacion

Si el valor p < 0.05 Se acepta Hipoétesis alterna: Si hay relacion

X2=33,82922 p valor = 0.000 < 0,05
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Tabla 9: Relacion entre el Liderazgo Directivo y el Desemperfio Pedagogico

Liderazgo Desempefio Pedagogico Total
Directivo | Regular Bueno Excelente

f % f % f % f %
Deficiente | 1 2,5 13 32,5 0 0,0 14 35,0
Regular 0 0,0 10 25,0 0 0,0 10 25,0
Bueno 0 0,0 2 5,0 11 27,5 13 32,5
Excelente | 0O 0,0 0 0,0 3 7,5 3 7,5
Total 1 2,5 25 62,5 14 35,0 40 100,0

Gréfico 9: Relacion entre el Liderazgo Directivo y el Desempefio Pedagdgico

Relacion de variables: Liderazgo Directivo y Desempeiio Pedagogico
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Interpretacion. La tabla y grafico N° 09, al establecer relacion entre ambas variables,
se observa que del 100% (40) maestras, existe una relacion de 27,5% (11) entre el
liderazgo directivo deficiente y el desempefio pedagoégico docente bueno; también
existe una relacion de 17,5% entre liderazgo directivo regular y desempefio
pedagogico docente bueno y una relacion de 15,0% entre liderazgo directivo bueno y

desempeiio docente bueno.

Correlaciones

Liderazgo |Desempeiio
Directivo | Pedagogico
tau_b de Liderazgo Directivo  Coeficiente de "
Kendall ’ correlacion 1,000 /756
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desempefio Coeficiente de ”
Pedagc')pgico correlacion /756 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion. En la prueba de hipétesis: el nivel de significancia es 0,00 admitimos

la presuncion del trabajo de estudio y objetamos la hipétesis nula, concluyendo que el

nivel de significancia de 0,00 el liderazgo directivo se relaciona con el desempefio

pedagdgico docente del nivel inicial “Victoria Barcia Boniffatti”. El coeficiente tau b de

kendall nos muestra que hay una correlacion de ,756™, que muestra ser una

correlacion éptima.
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IV. DISCUSION

Al identificar la calidad del liderazgo directivo se puede observar que el 40,0%
docentes respondieron que ejerce un liderazgo transformacional deficiente, el
37,5% dijeron que es regular el liderazgo transaccional y el 35,0% respondieron
que el Liderazgo Laissez - faire es regular; lo cual no coincide con los resultados
de Flores, E (2014), el estilo de los directivos de las escuelas parroquiales de
Piura, llegando a la conclusion que los maestros de la escuela A consideran el
73% que el Directivo tiene un Liderazgo Transformacional. La escuela B el 66%
de los maestros son lideres transformacionales. Las maestras declaran que en su
Institucién educativa el Directivo tiene Liderazgo Instruccional, en la escuela A con
el 70.4 % y en la Escuela B en un 56.4%.

Al observar los resultados del desempefio pedagdgico docente podemos observar
gue es bueno con el 62,5%, resultados que se relacionan con la investigacion de
Rosales, M. (2011), en la investigacion ¢ Liderazgo sin calidad? donde se plantea
indagar si los directivos con comportamientos de guias se benefician la actividad
escolar. En la seleccion examing instituciones publicas y privadas. La pesquisa fue
descriptiva, aplicando las herramientas observacionales y cuestionarios
autovalorativos. Los efectos logrados consisten en que los directivos presentan
comportamientos de administrativos mas que de guias, consecuentemente no se
logré revelar la forma de directivos con cualidades de guias y la correlacion en la
eficacia docente, ya que los maestros frecuentan a actualizaciones
constantemente, porque asi lo precisa la normativa educativa, notdndose la
insatisfaccion laboral, en los maestros, ya que les demanda tiempo y no reciben

ningun estimulo.
Demostrando el chi cuadrado es X2=33,8292= p valor = < 0,05; donde se acepta

la hipoétesis alterna, que afirma que el liderazgo directivo tiene relacion con el

desempeiio pedagogico de las docentes y se rechaza la hipétesis nula.
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V. CONCLUSIONES

A nivel de objetivo general:

Se logro determinar la relacion que existe entre la variable liderazgo directivo y el
desempefio pedagodgico en las docentes de la Institucion “Victoria Barcia
Boniffatti”, del distrito de Iquitos - 2017, siendo su coeficiente tau b de Kendall

0,756 lo cual indica una buena asociacion.

A nivel de objetivos especificos:
- Se logré identificar que el liderazgo directivo en la Institucién “Victoria Barcia
Boniffatti”, del distrito de Iquitos-2017 es deficiente en 34,0 % y bueno en 31,7%.

- Se logré identificar el desempefio pedagogico en las docentes de la Institucion
en la Institucién “Victoria Barcia Boniffatti”, del distrito de Iquitos-2017 es bueno

en 62,5 % y excelente en 34,2 %.

A nivel de Hipdtesis general de Investigacion:

- Como el chi cuadrado es X2 = 33,8292 @ p valor = < 0,05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, demostrando la existencia de Ha:
El liderazgo directivo tiene relacion, con el desempefio pedagdgico en las
docentes de la Institucidon Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito
de lquitos - 2017

62



VI.

RECOMENDACIONES

Los directivos deben fortalecer su liderazgo directivo, empoderandose de
conocimientos actualizados sobre liderazgo pedagdgico para poder brindar la
asesoria oportuna y conseguir excelencia en el desempefio pedagdgico
docente.

Los directivos deben mejorar la capacidad profesional, pedagdgica y social
del docente, en base a una actualizacion 6ptima y eficaz, implementando las
comunidades profesionales de aprendizaje.

Los docentes deben tener predisposicion para participar en los circulos de
estudio y el trabajo colegiado, dando a conocer sus experiencias en el
desempefio docente, solo asi se logrard mejorar su trabajo diario con el
intercambio de opiniones y asesoramiento por sus pares guiados por el lider
pedagdgico.

Los docentes deben actualizarse de acuerdo a la nueva propuesta
pedagdgica del curriculo nacional donde se trabaja en teniendo en cuenta las
competencias que los alumnos deben obtener, los estandares y el perfil de
egreso; solo asi se formara estudiantes competentes.
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Anexo N° 02: Cuestionario de liderazgo directivo

Estimada docente de la Instituciéon Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”.

La presente encuesta tiene como proposito recolectar informacion in situ para realizar el trabajo de

investigacién denominado Liderazgo del personal Directivo y Desempefio Pedagdgico de las docentes

de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de lquitos-2017, por lo que le

pido responder con sinceridad de acuerdo a su percepcion y la realidad que sucede en la institucion

donde labora, cabe resaltar que los datos seran tratados con profesionalismo, discrecion y

responsabilidad.

Todas las preguntas de la encuesta se completan colocando una cruz en el casillero de la respuesta

elegida.

Por favor, lea atentamente cada pregunta antes de responder. Su opinién es muy importante para

mejorar la calidad del servicio educativo en la Institucién Educativa.

Gracias por su colaboracion.

Escalas del estilo de liderazgo directivo:

1 = Deficiente 2 = Regular 3 = Bueno 4 = Excelente
N° Liderazgo transaccional 1123
Negocia con los docentes y demas miembros de la comunidad
L educativa a cambio de conseguir su apoyo.
Se asegura que exista un acuerdo entre lo que espera que se
2. cumpla y lo que se puede obtener de cada docente con el apoyo
institucional.
3 Siempre que es necesario podemos negociar lo que obtendremos
' a cambio de nuestro trabajo.
4 Nos da a conocer lo que podemos lograr si trabajamos conforme a
" | lo pactado con ella.
La directora trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio
> de nuestra cooperacion.
6. Evita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien.
7. Evita involucrarse en nuestro trabajo.
Demuestra que cree firmemente en la frase “si funciona, no lo
8 arregles”.
9. Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.
10. | Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien.
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Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo

11. | hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algun
cambio.
Liderazgo transformacional
12. | Nos sentimos orgullosos de trabajar con ella.
13. | Ella cuenta con nuestro respeto.
14. | Tenemos plena confianza en ella.
15. | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.
Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas
16 antes de actuar.
17 Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia
" | para resolver los problemas.
18 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para
" | aprender.
19. | Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos problemas.
) Impulsa a la utilizacion de la inteligencia para superar los
0 obstaculos.
Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos
ot sélidos.
Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos
2 resultaban desconcertantes.
23. | Nos da charlas para motivarnos.
24. | Potencia nuestra motivacion de éxito.
25. | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.
26. | Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.
. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar
" | las metas esperadas.
08 Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo
" | necesitemos.
Liderazgo Laissez faire o nulo
29. | Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento laboral.
30. | Evita decirnos su opinion en algunas ocasiones.
31. | Evita tomar decisiones.
32. | Esdificil de encontrarlo cuando surge un problema.
33. | Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.
34. | Es probable que esté ausente cuando se lo necesita.
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Anexo N° 03: Cuestionario de Desempefio Pedagégico

El presente cuestionario forma parte de una investigacién realizada en la Institucion Educativa donde
usted labora, con el fin de establecer algunas recomendaciones para tomar acciones referentes al
Liderazgo del personal Directivo y Desempefio Pedagdgico de las docentes de la Institucion Educativa
Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de Iquitos-2017.

Su participacién en este estudio es voluntaria y con el llenado del cuestionario entendemos que brinda
su consentimiento para participar. Los datos proporcionados son confidenciales y anénimos.

Le pido sinceridad en sus respuestas, porque estas seran muy importantes para el presente estudio.
Gracias por su apoyo y generosidad.

Leyenda

1= Deficiente 2= Regular 3= Bueno 4= Excelente

ITEMS D R B

Capacidad Profesional 1 2

Demuestra capacidad para hacer interesante su materia.

La comunicacion la realiza de forma verbal clara y fluida.

Demuestra preocupacion por el rendimiento del alumno.

Realiza planificacion de la clase.

La evaluacién que realiza es justa y adecuada.

Fomenta la participacion activa en clase.

Contribuye a la formacién de valores.

| N| O O | Wl N|

Demuestra conocimiento de la clase.

Capacidad Pedagdgica

9 Hace uso de disefios curriculares

10 | Demuestra eficiencia en el uso de los medios y materiales educativos.

11 | Hace uso de estrategias para el aprendizaje.
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12 | Realiza motivacién permanente en clase.

13 | Facilita la construccion del aprendizaje.

14 | Tiene dominio de la materia.

15 | Tiene manejo de orden y disciplina en clase.
Capacidad Social

16 | Participa y se integra en las actividades institucionales.

17 | Demuestra compromiso para el mejoramiento institucional.

18 | Tiene identificacion con la Institucién Educativa.

19 | Es ejemplo de trabajo, valores y virtudes.

20 | Realiza orientacion, consejo y ayuda al alumno.

21 | Fomenta las expresiones culturales.

22 | Tiene buen trato a los alumnos.

23 | Promueve un ambiente de respeto en el aula.
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Anexo N° 04: Matriz de validacion por juicio de expertos (Variable Liderazgo Directivo)

Titulo: Liderazgo del personal Directivo y Desempefio Pedagégico en las docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”,

del Distrito de lquitos-2017

. La directora trata de que obtengamos lo que

deseamos a cambio de nuestra cooperacion.

Opcion de Criterios de evaluacién
respuesta
Relacion Relacion y Relacion | Observacio
® 5 Relacién
5 o] i entre la entre la entre los nylo
© o ltems Q - Q ] ) » entre el .
5 S c | © o | £ | variabley dimension | itemsyla | recomenda
> | £ 213 |a|2 indicador B _
= @ 8l e la y el . opcién de ciones
s | o . y o y el items
dimension indicador respuesta
SI NO SI NO | SI | NO | SI NO
Negocia con los docentes y demés
miembros de la comunidad educativa a
cambio de conseguir su apoyo.
. Se asegura que exista un fuerte acuerdo
o
% _ entre lo que se espera que hagamos y lo que
o | &
s | S podemos obtener por nuestro esfuerzo.
Q
= § . Siempre que es necesario podemos
N
© c . .
5 c negociar lo que obtendremos a cambio de
—o -
P S nuestro trabajo.
© N .
o g . Nos da a conocer lo que podemos lograr si
= |3 _
i i trabajamos conforme a lo pactado con ella.
=

. Evita cambiar lo que hago mientras las cosas

salgan bien.

73




Evita involucrarse en nuestro trabajo.

8. Demuestra que cree firmemente en la frase
“si funciona, no lo arregles”.

9. Evita intervenir, excepto cuando no se
consiguen los objetivos.

10. Evita hacer cambios mientras las cosas
marchan bien.

11. Nos deja que sigamos haciendo nuestro
trabajo como siempre lo hemos hecho, a
menos de que sea necesario introducir
algun cambio.

12. Nos sentimos orgullosos de trabajar con
ella.

13. Cuenta con nuestro respeto.

= 14. Tenemos plena confianza en ella.

_E; 15. Confiamos en su capacidad para superar

é cualquier obstaculo.

g 16. Pone especial énfasis en la resolucion

§ cuidadosa de los problemas antes de

% actuar.

o 17. Nos dice que nos basemos en el

3 razonamiento y en la evidencia para
resolver los problemas.

18. Trata de que veamos los problemas como

una oportunidad para aprender.
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19. Nos hace pensar de forma nueva sobre los
viejos problemas.

20. Impulsa a la utilizacion de la inteligencia
para superar los obstaculos.

21. Nos pide que fundamentemos nuestras
opiniones con argumentos sélidos.

22. Nos da nuevas formas de enfocar los
problemas que antes nos resultaban
desconcertantes.

23. Nos da charlas para motivarnos.

24. Potencia nuestra motivacién de éxito.

25. Trata de desarrollar nuevas formas para
motivarnos.

26. Se preocupa de formar a aquellos que lo
necesitan.

27. Centra su atencién en los casos en los que
no se consigue alcanzar las metas
esperadas.

28. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos
siempre que lo necesitemos.

29. Su presencia tiene poco efecto en mi

S E rendimiento laboral.
% 230. Evita decirnos su opinién en algunas
— E ocasiones.

7131. Evita tomar decisiones.
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32.

Es dificil de encontrarlo cuando surge un

problema.

33.

Evita decirnos como se tienen que hacer las

cosas.

34.

Es probable que esté ausente cuando se lo

necesita.

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo N° 05: Matriz de validacion por juicio de expertos (Variable Desempefio Pedagégico)

OPCION DE .
CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA -
_ _ _ Observacion
o 5 Relacion Relacion Relacion entre )
e = . ory
© d ITEMS Q| @ entre la entre el el los items y ]
= = c| 8| g| ¢t _ o y recomendaci
> c g 2| @ % variable y el | indicadory la opcién de
- = 0| 3| ¢S o ) ones
L 5 indicador los items respuesta
SI NO Sl NO SI NO
Demuestra capacidad para hacer interesante su materia.
c_crs La comunicacion la realiza de forma verbal clara y fluida.
o 7 .
'g Demuestra preocupacion por el rendimiento del alumno.
Q
DE_’ Realiza planificacion de la clase.
] La evaluacién que realiza es justa y adecuada.
©
o S Fomenta la participacion activa en clase.
0 Q
3 S Contribuye a la formacion de valores.
I < Demuestra conocimiento de la clase.
()
g— Hace uso de disefios curriculares.
p{ ey P N N
o © Demuestra eficiencia en el uso de los medios y
o : .
£ S materiales educativos.
0 o
g - —
A o Hace uso de estrategias para el aprendizaje.
() - - —
o Realiza motivacion permanente en clase.
©
jcuf Facilita de la construccion de aprendizaje.
Q
% Tiene dominio de la materia.
U_ Tiene manejo de orden y disciplina en clase.
m
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Capacidad Social

C.

Participa y se integra en las actividades institucionales.

Demuestra compromiso para el mejoramiento

institucional.

Tiene identificacién con la Institucion Educativa.

Es ejemplo de trabajo, valores y virtudes.

Realiza orientacion, consejo y ayuda al alumno.

Fomenta las expresiones culturales.

Tiene buen trato a los alumnos.

Promueve un ambiente de respeto en el aula.

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo N° 06: Matriz de Consistencia

Titulo: Liderazgo del personal Directivo y Desempefio Pedagégico en las docentes de la Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”,
del Distrito de lquitos-2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
¢ Existe General General Variable - Liderazgo El tipo de
relacion Determinar la relacidbn que existe entre el | Hi: El liderazgo del | independiente: autocratico investigacién es
entre el | Liderazgo Directivo del personal directivo y el | personal directivo se | Liderazgo - Liderazgo no experimental
liderazgo del | desempefio pedagdgico del docente - Institucion | relaciona con el democratico El disefio es
personal Educativa Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del | desempefio Variable - Liderazgo descriptivo
directivo y el | Distrito de Iquitos-2017. pedagogico de las | dependiente: laissez faire o | correlacional.
desempefio | Especificos docentes de la | Desempefio nulo Ox
pedagégico | - Identificar la calidad del liderazgo que presenta | Institucion  Educativa | pedagogico - Capacidad M <:

de las el personal Directivo de la Institucién Educativa | Inicial “Victoria Barcia profesional

docentes - Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de | Boniffatti”, del Distrito - Capacidad Oy
Institucion Iquitos-2017. de Iquitos-2017. pedagégica La muestra esta
Educativa - Identificar el nivel de desempefio pedagdgico | Ho: El liderazgo del - Capacidad conformada  por
Inicial de las docentes de la Institucién Educativa | personal directivo se social 40 docentes.
“Victoria Inicial “Victoria Barcia Boniffatti”, del Distrito de | relaciona con el

Barcia Iquitos-2017. desempefio pedagdégico

Boniffatti”, - Establecer el grado de asociacién que existe | de las docentes de la

Iquitos- entre el liderazgo del personal Directivo y el | Institucion Educativa

20177 Desempefio Pedagogico de las docentes de la | Inicial “Victoria Barcia

Institucion Educativa Inicial “Victoria Barcia
Boniffatti”, del Distrito de Iquitos-2017.

Boniffatti”, del Distrito de
Iquitos-2017.

79




