UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ' ESCUELA DE POSTGRADO

Liderazgo del director en el fortalecimiento de las capacidades de
los docentes de las instituciones educativas del nivel
secundario del distrito de Asillo — 2016

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

AUTOR:

Br. Willi Bolanos Callo

ASESOR
Dr. Edilberto Vilca Gonzales

LINEA DE INVESTIGACION:

POLITICAS CURRICULARES

TRUJILLO - PERU

2016



PAGINA DE JURADO

DR. VLADIMIR IBANEZ QUISPE

PRESIDENTE

MG. FELIX RODRIGUEZ QUISPE

SECRETARIO

DR. Edilberto Vilca Gonzales
VOCAL


prestamo
Texto tecleado
DR. VLADIMIR IBAÑEZ QUISPE

prestamo
Texto tecleado
MG. FELIX RODRIGUEZ QUISPE


DEDICATORIA

Con todo mi carifio y mi amor dedico a mi esposa
Claudia, por su constante apoyo; a mis hijos Nataly y

Leonard, que son mi fuente de inspiracién.



AGRADECIMIENTO

En primer lugar a nuestro creador por haberme guiado por el camino de la felicidad
hasta ahora; Por ultimo a mis companeros de tesis porque en esta armonia grupal lo

hemos logrado y a mi director de tesis quién nos ayudd en todo momento.

A la Universidad César Vallejo de Trujillo; a su rector fundador mi renovado agradeci-
miento por brindar a los maestros una oportunidad para la superacién personal y el

mejoramiento de una calidad de la educacion en nuestro pais.

El agradecimiento de manera muy especial al asesor de tesis, que la divina providen-
cia le colme de bendiciones en la senda de sus propdsitos, pero por sobre todo en la

ensefianza de los maestros para optar el grado de maestria.



1)
2)

3)

4)

DECLARACION JURADA

DECLARATORIA JURADA DE AUTORIA Y AUTORIZACION

PARA LA PUBLICACION DEL ARTICULO CIENTIFICO

Yo, Willi Bolafios Callo, estudiante del programa de Maestria de la Escuela de Postgrado
de la Universidad César Vallejo, identificado con DNI N2 DNI. 24710294, con la tesis ti-
tulada “Liderazgo del director en el fortalecimiento de las capacidades de los docentes
de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -2016.”

Declaro bajo juramento que:

La tesis es de mi autoria.

He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes consulta-
das. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

La tesis no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni presentada anterior-
mente para obtener alguin grado académico previo o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni duplicados,
ni copiados y por tanto los resultados que se presentan en la tesis se constituirdn en

aportes a la realidad investigada.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacidn sin citar a auto-
res), autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion propio que ya ha
sido publicado), pirateria (uso ilegal de informacién ajena) o falsificacion (representar
falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se

deriven, sometiéndose a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.

febrero de 2018.
Willi Bolafios Callo.
DNI. 24710294



PRESENTACION
SENORES MIEMBROS DEL JURADO

El Magister ando, presenta a vuestra consideracién la presente investigacidn titulada:

Liderazgo del director en el fortalecimiento de las capacidades de los docentes de las institu-
ciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -2016, con la cual pretendo optar

el Grado de Magister en Gestidon y Calidad educativa.

Se hace de su conocimiento que se ha cumplido con las normas y procedimientos legales que
estipula la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo para el desarrollo de la inves-

tigacion.

El presente estudio esta consta de siete capitulos, En la parte | se encuentra la problematica de
la investigacidn las hipdtesis, objetivos y marco tedrico. En la parte Il estdn Los Aspectos Me-
todoldgicos de la Investigacion, en la parte lll; se encuentran los resultados a los que se ha arri-
bado durante la investigacion; en la parte IV se encuentra la discusidn y a continuacion en la parte
V estdn las conclusiones finales del estudio finalmente en los capitulos VI y VIl estdn las Recomen-
daciones, Referencia bibliografica y anexos.

En espera de su aprobacién.

El autor.

vi



iNDICE

Pagina de jurado
Dedicatoria

Agradecimiento
Declaratoria de autenticidad
Presentacion

indice

indice de Tablas

indice de gréaficos

Resumen

Abstract

INTRODUCCION
1.1. Problema
1.1.1 Problema General
1.1.2 Problemas especificos
1.2. Hipotesis
1.2.1 Hipdtesis general
1.2.2 Hipétesis especificos
1.3. Objetivos
1.3.1 Objetivo general

1.3.2 Objetivos especificos

MARCO METODOLOGICO

2.1.  Variables

2.2. Operacionalizacion de variables
2.3. Metodologia

2.4, Tipo de estudio

vi
vii

viii

Xi

CAPITULO I:

CAPITULO II:

vii

Pag

23
24
24
25
25
25
25
25
26

27
27
27
28



2.5. Disefio

2.6. Poblacion, muestra

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.8. Métodos de andlisis de datos
RESULTADOS
3.1 Descripcién de resultados.

3.2 Contrastacién de hipdtesis

DISCUSION

4.1 Discusion De Resultados

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS

CAPITULO IlI:

CAPITULO IV:

CAPITULO V:

CAPITULO VI:

CAPITULO VII:

viii

29

29

30

31

32

32
40

46

47

48

49



Tabla N° 01
Tabla N° 02
Tabla N° 03
Tabla N° 04
Tabla N° 05
Tabla N° 06
Tabla N° 07

INDICE DE TABLAS

Pag
30
30
32
34
36
38
41



Grafico N° 01
Grafico N° 02
Grafico N° 03
Grafico N° 09

iNDICE DE GRAFICOS

Pag
33
35

37
39



RESUMEN

La investigacion denominada: “Liderazgo del director en el fortalecimiento de las capacidades
de los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -
2016”, tuvo como objetivo Demostrar la influencia del liderazgo del director en el fortaleci-
miento de las capacidades de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas
del distrito de Asillo -2016. Esta investigacion ha tratado de demostrar el liderazgo del Direc-
tor en el fortalecimiento de las capacidades de los docentes de las instituciones educativas
qgue comprenden parte del distrito de Asillo, que a la vez pertenece a la provincia de Azdngaro
en la regidn Puno. La investigacién se ha elaborado siguiendo los pasos de metodologia cienti-
fica, y el método descriptivo. Se ha demostrado que el liderazgo del director favorece nota-

blemente en el fortalecimiento de las capacidades de los docentes con los que trabaja.

Se ha demostrado que hay influencia significativa del liderazgo del director en el fortaleci-
miento de las capacidades de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas
del distrito de Asillo -2016. Tal como se aprecia en los tres cuadros (Tablas, 7,8 y 9) que es la
comprobacién de hipdtesis donde en todas supera el minimo permitido para aprobar o vali-

dar la hipotesis.

Palabras claves:

Capacidades, director, docente, fortalecimiento y liderazgo.
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ABSTRACT

The research called "Leadership of the Director in Strengthening the Capacities of Teachers at
Educational Institutions at the Secondary Level of the District of Asillo -2016" aimed to demon-
strate the influence of the leadership of the director in strengthening the capacities of the
Teachers of the secondary level of the educational institutions of the district of Asillo -2016.
This research has tried to demonstrate the leadership of the Director in the strengthening of
the capacities of the teachers of the educational institutions that comprise part of the district
of Asillo, that at the same time belongs to the province of Azdngaro in the Puno region. The re-
search has been developed following the steps of scientific methodology, and the descriptive
method. It has been shown that the leadership of the director greatly enhances the capacity of

the teachers with whom he works.

It has been shown that there is significant influence of the leadership of the director in
strengthening the capacities of teachers at the secondary level of educational institutions in the
district of Asillo -2016. As can be seen in the three tables (Tables 7,8 and 9), which is the hy-
pothesis test, where in all cases it exceeds the minimum allowed to approve or validate the hy-

pothesis.

Keywords:

Capabilities, director, teacher, strengthening and leadership.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

INTERNACIONALES

Rosana Peris Pichastor (2008) en la tesis: El liderazgo organizacional: un acercamiento

desde las Teorias implicitas, hace el siguiente analisis

Nuestro contexto es uno de rapido crecimiento en los descubrimientos cientificos y médi-
cos, la tecnologia, incluyendo la tecnologia de la informacidn y las comunicaciones (TIC), y
la poblacién mundial. Pero también es un contexto de desigualdad creciente en tales desa-
rrollos en diferentes partes del mundo y / o dentro de cada pais. Las consecuencias de esta
situacién incluyen una confusién de fronteras, brechas crecientes entre personas, grupos y
paises y el fin de la certeza, incluida una disminucidn de la credibilidad de los conocimien-
tos tradicionales y la autoridad de conocimientos especializados, especialmente en profe-

siones como la educacion.

Este contexto y sus consecuencias estan forzando temas particulares en las agendas na-
cionales e internacionales. Entre estas cuestiones destacan: la competitividad econémica y
la cuota de mercado; Sostenibilidad; Identidad dentro de la globalizacion (incluida la in-
formacién, el comercio y las personas y sus culturas); equidad; Y, cada vez mas, el papel de
las instituciones publicas, incluida la educacién, para ayudar a aprovechar al maximo los
desafios concomitantes. De hecho, la educacién ha subido la agenda politica y es vista co-

mo la llave para desbloquear no sélo problemas sociales sino también econdmicos.

La sociedad que tenemos, incluida la identidad y la cohesidn dentro de esa sociedad, y su
comprension y aceptacion de otras sociedades, se ve en gran medida creada en nuestras
escuelas. Las escuelas son una de las pocas instituciones restantes que ofrecen asociacio-
nes a las familias en la socializacién y la inversidn a través del aprendizaje. La educacion

escolar ayuda a las personas a dar sentido a los cambios, asi como a fomentar la sostenibi-



lidad, incluso mediante el aprendizaje permanente. La creacién, adquisicidon, comunicacion
y uso racional del conocimiento son de particular importancia. En resumen, la inversion
mas importante de la sociedad se ve cada vez mas en la educacidn de su gente - sufrimos

en ausencia de una buena educacién: prosperamos en su presencia.

No sdélo son importantes los lideres de la escuela, sino que también se ven generalmente a
asumir mas y mas papeles. La revisién de la literatura empirica sobre liderazgo efectivo en
contextos escolares responsables identifica muchas practicas de liderazgo escolar. Las lis-
tas de competencias para los programas de desarrollo profesional de los lideres escolares
o las normas de los lideres escolares pueden ser igual de largas. Estas listas cada vez mas
largas de practicas, competencias o estandares suscitan la preocupacion de que los lideres
escolares no sélo estan siendo jalados en muchas direcciones diferentes simultdneamente,

sino que se les pide que hagan demasiado.

Los responsables de las escuelas deben ser cuidadosos porque la educacién puede cam-
biar facilmente de panacea a chivo expiatorio. Por ejemplo, no sélo por expectativas cada
vez mas altas, sino también por el aumento de las interdependencias internacionales y la
mejora de la comunicacién, haciendo cada vez mas eficiente la difusion mundial de las me-

jores practicas.

Nacionales

Rincdén (2005), efectudé un estudio de investigacion acerca de la “Relacion entre Estilo de
Liderazgo del Director y Desempefo de Docentes del Valle del Chumbao de la provincia de
Andahuaylas”; sobre una muestra estratificada que ha sido considerada proporcionalmen-
te de los 9 colegios que conformaron el universo, teniendo diferentes muestras de docen-
tes y alumnos en cada colegio. Siendo en total la muestra 165 docentes y 377 alumnos. El
mayor nimero de muestras de docentes y alumnos siendo de la I.E. Juan Espinoza Me-

drano.

El estudio se realizé en el Valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas en la

cual en el resultado de su investigacion el autor llega a las siguientes conclusiones:



Los datos evidenciaron que entre el estilo de liderazgo del director y el desempefiio docen-
te existe alto grado de correlacion (0,76 de correlacidon de acuerdo al coeficiente de Pear-
son es una correlacion positiva considerable) en las instituciones educativas del valle del

Chumbao de la provincia de Andahuaylas.

Se ha hallado que en las instituciones educativas del valle del Chumbao los estilos de los
directores que predominan son el estilo andrquico y el autoritario, lo  cual evidencia
que no ha habido innovaciones significativas en el estilo de direccion pues existe evi-
dencia de que se continla con estilos tradicionales de gestién por parte de los directores

de las instituciones educativas.

Finalmente respecto al desempefio de los docentes la investigacion concluye de que
en la mayoria de las instituciones educativas del valle del Chumbao existe un bajo nivel de

desempeno docente porqué esta afectado por el estilo de liderazgo de los directores.

Rodriguez (2006, 45), realizd la investigacion sobre la “Percepcidn de los Estudiantes de
Enfermeria sobre los Estilos de Liderazgo de los docentes del departamento académico de
enfermeria de la UNMSM diciembre 2005”; trabajé con una muestra de 147 estudiantes
obtenida mediante el muestreo probabilistica estratificado aleatorio simple de los 5 afios
de estudios del universo de 490 estudiantes de enfermeria. Rodriguez (2006) sefiala las si-

guientes conclusiones:

Que existe un porcentaje considerable (53%) de estudiantes que tienen una percepcion

desfavorable sobre los estilos de liderazgo de los docentes del D.A.E.

Ello, estd relacionado a que el docente demuestra desinterés por la participacion del es-
tudiante, indiferencia ante las situaciones dificiles que este atraviesa o es rigido ante esta
situacion, hace diferencia en su trato con el estudiante, es desatento, mantiene una mala
comunicacion, impone su criterio o forma de pensar, es indiferente al desarrollo de las for-

talezas y/o potencialidades, y permanentemente insiste en los errores de los estudiantes.

También concluye que existe un gran porcentaje de estudiantes que considera desfavora-

ble las caracteristicas de los estilos de liderazgo de los docentes.



MANSILLA (2007, 91), efectud un estudio de investigacién acerca de la “Influencia del es-
tilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestidn eficaz de tres directores en el rendi-
miento promedio de los estudiantes de la cohorte educativa 2001 - 2005 en la institu-
cion “Inmaculada Concepcidon” de Los Olivos; trabaja con una muestra que se ha conside-
rado a la totalidad de directores (3) que dirigieron del 2001 al 2005, 78 padres de familia
(65% del universo de padres), 11 profesores (46% del universo de docentes), y 78 estu-
diantes (65% del universo de estudiantes). En la investigacion se llega a las siguientes con-

clusiones:

En los afos de servicio educativo 2001-2005, el director D1 (2002), evidencié un estilo
permisivo, quien contaba con 10 afios de experiencia logro 25 puntos considerado como

moderado grado de influencia en el rendimiento promedio de los estudiantes.

El director D2 cuyo estilo directivo fue autocratico contaba con 15 afios de experiencia y
logro 22 puntos considerado como bajo grado de influencia en el rendimiento prome-

dio de los estudiantes.

El director D3 cuyo estilo directivo fue democratico, contaba con 20 afios de experiencia y
obtuvo 28 puntos considerado como alto grado de influencia en el rendimiento promedio
de los estudiantes. Este resultado es concordante con la primera hipdtesis, primera varia-

ble y primer objetivo.

El afio 2005 fue calificada la gestion del director D3 por los estudiantes con un puntaje de
62.98 considerado como alto grado de influencia en el rendimiento promedio de los estu-
diantes. En cambio los directores D3 y D2 obtienen 35.92 y 19.6 considerado como

moderado y bajo respectivamente.

Los padres de familia calificaron la gestion de los tres directores que laboraron del 2001 al
2005. Habiendo logrado el director D3=59.21 considerado como alto grado de influencia
en el rendimiento promedio de los estudiantes. En comparacidn del director D1=30

puntos y D2=29.29 puntos considerado moderado y bajo respectivamente.

Dominguez, J. (2009), realizd una investigacion referente a “El desempeno docente, las

metodologias didacticas y el rendimiento de los alumnos de la escuela académica profe-



sional de obstetricia de la facultad de medicina”. Trabajé con una muestra de 320 alum-

nos de dos universidades.

“Universidad Nacional Mayor San Marcos”, que representa el 38% del universo de 836
alumnos. Siendo 160 alumnos de cada universidad; de los ciclos 5to y 6to ademas del
7mo y 8vo semestre de estudio. Como consecuencia de esta investigacion se llega a la
conclusién, que los factores de desempefio docente y métodos didacticos influyen positi-

vamente en el rendimiento académico de los estudiantes.

El factor desempefio docente incrementa el rendimiento académico de los estudiantes con
un peso de 1.42 y el factor métodos didacticos también influye significativamente incre-
mentando el rendimiento académico de los estudiantes en 1.26. En forma especifica, “El
eficiente desempefio docente y los métodos didacticos centrados en el aprendizaje”,
incrementan significativamente el desempeio académico de los estudiantes del Ciclo Ba-

sico de Obstetricia.

OSORIOQ, F. (2006), realizd el estudio de investigacién sobre “El desempefio docente y el
rendimiento académico en formacion especializada de los estudiantes de matematico vy fi-
sica de las facultades de educacidn en las universidades de la sierra central del Perd”; tra-
baja con una muestra que se ha considerado de la totalidad de docentes (29 docentes) y
una parte de alumno del V, VI, y IX ciclo de las 3 universidades en estudio (universidad
Nacional del Centro, Universidad Daniel Alcides Carrién y Universidad Nacional de Huan-
cavelica), siendo la técnica de muestreo la circunstancial en grupos ya formados. Siendo la
muestra en total 212 alumnos (100 alumnos de la Universidad Nacional del Centro, 62 de
la Universidad Daniel Alcides Carrion y 50 de la Universidad nacional de Huancavelica). De

la investigacidn realizada se llega a las siguientes conclusiones:

El desempefio de los docentes de Matematica y Fisica de las Facultades de Educacion en
las tres universidades es en promedio buena ya que obtienen 14,56 puntos como producto
de los datos proporcionados por los estudiantes, docentes, y jefes de departamento me-
diante encuestas de dominio tecnoldgicos, cientificos, responsabilidad en el desempefio
de sus funciones, relaciones interpersonales y formacidn en valores éticos en la que ob-

tienen 13.36, 14.62, 15.28, 14,25 y 14.73 puntos respectivamente.



El rendimiento académico de los estudiantes de la especialidad de matematica y fisica y fi-
sica de la facultades de educacidn de las tres universidades es en promedio deficiente
porque obtienen 07.15 puntos obtenida de la prueba de conocimientos aplicada sobre

matematica.

El coeficiente de Correlacidn entre los conocimientos en matematicas y fisica y el rendi-
miento académico en formacién especializada segun las actas promociénales de
los estudiantes de la especialidad de matemadtica y fisica de las facultades de estas
tres universidades es 0,78; la cual demuestra que existe una alta correlaciéon donde los re-
sultados de las pruebas de conocimiento muestran el deficiente nivel de rendimiento aca-

démico en la que se encuentran los estudiantes de estas tres universidades.

El desempeno del docente universitario de matematica y fisica se relaciona significativa-
mente con el rendimiento académico en formacién especializada de estudiantes de la es-
pecialidad de matematica vy fisica de las facultades de educacion debido a que en la uni-
versidad donde hay un mejor desempeiio docente hay un mejor rendimiento académico.

En la prueba de correlacidn multiple se obtiene r=0,37397 9

Paredes H. (2006) ejecutd la investigacion relacionado al tema “Desempefio del docente
en el 4to aio de la promocién 2000 y 2002 de la Escuela Académico Profesional de Obste-
tricia de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, octubre 2004-febrero 2006” de
Lima; en su trabajo no aplica la muestra ya que su universo es muy pequefio y manejable
(70 alumnos promocién 2000, 60 alumnos promocién 2002 y 78 docentes de Obstetricia);
solamente considero para la muestra a las personas que aceptaron ser parte de la investi-
gacion siendo ellos 100 alumnos (53 de la promocién 2000 y 47 de la promocién 2002) y

26 docentes. En la investigacidn se llega a las siguientes conclusiones.

La calificacidon que los alumnos de Obstetricia otorgaron a los docentes en sus multiples
indicadores (actividad educativa, responsabilidad laboral, estrategias de ensefianza y re-

lacién docente-alumno) fue de 13 considerando como regular en la escala valorativa.

Los docentes se calificaron con promedios altos (20). Es decir que ellos perciben su trabajo

como buen desempeiio.



En relacion a la autoevaluacién que realizan los docentes y la evaluacidon hecha por los
alumnos, existen algunas discrepancias sobre todo en la responsabilidad laboral, estrate-
gias de ensefianza y relacién docente- alumno. Pero, coinciden ambos en calificar con

puntaje alto a la actividad educativa.

Charry A. (2012) realizé la investigacidn referente a Relacion entre el desempefio didactico
del docente y la capacitacion del egresado para elaborar la tesis de grado en la Maestria
de Educacién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Charry trabaja con una
muestra conformada por 36 egresados de la Maestria de Docencia en el Nivel Superior en
Educacién promocién 2010 considerada de la totalidad de egresados de la Maestria en

Educacién de la misma mencion. De la investigacidn realizada se llega a las conclusiones:

Los resultados de la investigacion demuestran que los métodos aplicados por los docentes
lograron en los maestristas, el aprendizaje 6ptimo del proceso de investigacidon cientifica
tal como se evidencia en las calificaciones obtenidas por los alumnos, en opinién de los

propios encuestados.

Entre el aprendizaje y los métodos didacticos o desempefio didactico, la correlacion es
fuertemente positiva, cuyo valor es de 0.8949; lo que demuestra que los maestristas
si han tenido un buen nivel de aprendizaje producto del desempeiio didactico del docente

de investigacidn cientifica.

Pese a que los egresados de Maestria en Educacién, Mencion Docencia en el Nivel Supe-
rior de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en su mayoria tuvieron buenas cali-
ficaciones; sin embargo, consideran que no estan bien capacitados para la elaboracion

de la tesis de grado.

La correlacion entre los items de calificacion alta vs didactica (bastante) demuestra
una relacion directa (rs=5.27), lo que significa que los maestristas que han tenido califica-
ciones altas sefialan que el desempefio didactico ha sido bueno, no obstante, esto se da
desde el punto de vista tedrico, puesto que en la practica no es asi, se puede comprobar,
que pasados los 5 afios después de la culminacion de los estudios realizados, la gran ma-

yoria no logra elaborar la tesis de grado.



MARCO TEORICO

EL LIDERAZGO

El liderazgo es la funcidén que realiza la persona que actia como lider de un grupo. Implica
una relacion desigual aceptada por los miembros del grupo. Pueden distinguirse tres estilos
de liderazgo; el autoritario, que se produce cuando el lider actia en forma vertical, autorita-
riamente sin pedir la opinidn ni comentario de ningln miembro del grupo; el laissez-
faire, en el que el lider deja actuar a los miembros del grupo sin impartir ningun tipo de
pauta, los miembros del grupo pueden tomar decisiones; y el democratico, en el que
la funcién del lider se limita a cohesionar y armonizando las metas y aspiraciones del
grupo convirtiéndolas en uno solo. Charry, A. (2012) El lider conduce y cohesiona la actua-
cion de los miembros del grupo, buscando que realicen sus funciones de manera correcta
siguiendo la ruta o camino que todos han sefialado como grupo. El liderazgo es la funciéon
del lider de un grupo y en dicha situacién existe funciones, atributos y responsabilidades dis-

tintas y aceptadas por todos los miembros del grupo.

Hoy en dia, mejorar el liderazgo escolar ocupa un lugar destacado en la lista de prioridades
para la reforma escolar. En una detallada encuesta de 2010, los administradores escolares y
distritales, los encargados de la formulacion de politicas y otros, declararon el liderazgo
principal entre los asuntos mds apremiantes en una lista de temas de educacion publica. La

calidad de los maestros estaba por encima de todo.

Mientras tanto, los expertos en educacién, a través de los estdndares actualizados del Con-
sorcio de Licenciatura de Lideres Escolares, han definido los aspectos clave del liderazgo pa-
ra guiar la politica estatal en todo, desde la concesidn de licencias hasta la capacitacién en el
trabajo de los directores. Existen nuevas herramientas para medir el rendimiento principal

de manera significativa.

Estruch J. (2002). Haciendo hincapié en la importancia de los principios eficaces para impul-
sar la ensefianza y el aprendizaje. Prestar atencion al papel del director se ha vuelto adn
mas esencial a medida que el Departamento de Educacién y las agencias estatales de edu-

cacidon emprenden la transformacion de las instituciones educativas mdas problematicas de



la nacidn, tarea que depende de las habilidades y habilidades de miles de instituciones edu-

cativas actuales y futuras Lideres.

Desde el afio 2000, la Fundacidon Wallace ha apoyado numerosos estudios de investigacion
sobre liderazgo escolar y ha publicado mds de 70 informes sobre el tema. También ha finan-
ciado proyectos en unos 28 estados y numerosos distritos dentro de ellos. A través de ese
trabajo, ahora entendemos las complejidades del liderazgo escolar en formas nuevas y mas

significativas.

Se demostrd que las relaciones clave en las maneras en que los lideres escolares fortalecen
la contratacion, el desarrollo y la retencidon de maestros incluyen factores tales como la sa-
tisfaccién de los maestros, la efectividad escolar, la mejora, la capacidad, el liderazgo del
maestro, el liderazgo distributivo, el aprendizaje organizacional y el desarrollo. Los lideres
escolares pueden ser una influencia importante en estos factores a nivel de institucidon edu-
cativa, asi como ayudar a amortiguar los excesos de las crecientes y a veces contradictorias
presiones externas. Un equipo de liderazgo calificado y bien apoyado en las instituciones
educativas puede ayudar a fomentar un sentido de propiedad y propésito en la manera en
gue los maestros abordan su trabajo. Conferir autonomia profesional a los docentes mejo-
rard el atractivo de la profesién como opcion profesional y mejorara la calidad de la practica
docente en el aula. Se ha encontrado que los profesores que trabajan juntos de una manera
significativa y decidida tienen mas probabilidades de permanecer en la profesién porque se

sienten valorados y apoyados en su trabajo.

Las investigaciones sugieren que aunque la descentralizacidon puede haber ocurrido desde el
sistema hasta el nivel de la institucidon educativa, no ha ocurrido necesariamente dentro de
las instituciones educativas. Ademas, cuando la descentralizacion ha ocurrido en las institu-
ciones educativas, tendia a tratarse de asuntos administrativos mas que de educacion. Esta
situacidon debe ser motivo de preocupacion, especialmente teniendo en cuenta que los pro-
fesores se sienten atraidos y permanecen en la profesion si sienten que pertenecen y creen

gue estan contribuyendo al éxito de su institucién educativa y estudiantes.

Uno de los hallazgos mas consistentes de los estudios sobre el liderazgo escolar eficaz es

qgue la autoridad para dirigir no tiene que estar ubicada en la persona del lider, sino que



puede estar dispersa dentro de la institucién educativa entre y entre las personas. Existe
una creciente comprension de que el liderazgo estd embebido en diversos contextos organi-
zacionales dentro de las comunidades escolares, y no en forma central en una persona o en
una oficina. El verdadero desafio que enfrentan la mayoria de las instituciones educativas ya
no es cdOmo mejorar sino, lo que es mds importante, cdmo sostener la mejora. La sostenibi-
lidad dependerd de la capacidad interna de la instituciéon educativa para mantener y apoyar
el trabajo de desarrollo y el mantenimiento de la mejora requiere la capacidad de liderazgo

de muchos en lugar de unos pocos.

Las investigaciones recientes muestran que:

el liderazgo que marca la diferencia es tanto la posicidn (principal) como la distributi-
va (equipo administrativo y maestros), pero ambas estan relacionadas sélo indirecta-

mente con los resultados de los estudiantes;

Y conducir su instruccion, y sus interacciones educativas con, y expectativas para, sus

estudiantes;

- las percepciones positivas de los alumnos sobre el trabajo de los profesores promue-
ven directamente la participacién en la institucién educativa, el autoconcepto acadé-

mico y el compromiso con la institucidn educativa; vy,

- La participacion del alumno es directa y el alumno participa indirectamente (a través

de la retencion) relacionado con el rendimiento académico.

Se ha demostrado que hay una escasez creciente de lideres escolares y una sugeren-
cia, pero poca evidencia, de una calidad decreciente de los candidatos a puestos de
liderazgo escolar. Las razones de esta escasez pueden agruparse bajo las influencias
de la sociedad, del sistema y de la institucidn educativa e incluyen un cambio impla-
cable, expectativas crecientes ya veces contradictorias, mandatos y rendicion de
cuentas, burocracia (especialmente papel excesivo, aumento de los cuerpos interme-
dios y nuevos enfoques, Gobierno), recortes presupuestarios, un énfasis en la admi-
nistracion en lugar de liderazgo, y una "conspiracion de ocupacién”, que es la forma

en que el tiempo, el espacio y los patrones de comunicacion estan estructurados.
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Estas influencias resultan en el trabajo del lider de la institucidon educativa que es vis-
to por los posibles candidatos como demasiado exigente, estresante, solo, sin apoyo,
y sélo para grupos particulares en la sociedad. Uno de los resultados de estas influen-
cias y percepciones del papel del lider escolar es la escasez, asi como una posible dis-
minucion de la calidad de los candidatos, excepto tal vez para aquellas instituciones
educativas en "circunstancias no desafiantes". Tenemos que ser muy cuidadosos aqui
gue no estamos 'comiendo el maiz de semilla’' - consumiendo nuestro propio futuro
asustando de lo mas brillante y mejor de la direccién de nuestras instituciones educa-

tivas.

Mientras que la evidencia reunida para este trabajo subraya la necesidad de que los
lideres escolares reciban capacitacién, investigaciones recientes encuentran que la
mayoria recibe poca preparacion formal o estructurada para el trabajo. Se argumenta
gue esta situacion necesita ser reajustada y que cualquier esquema para el desarrollo
profesional de los lideres escolares debe tener en cuenta factores tales como las eta-
pas de liderazgo (intencién de los lideres, carrera temprana y carrera de mediados y
finales) y dimensiones del programa. Estas dimensiones deben incluir el contenido
elegido (qué, quién, sobre qué base), el modo de entrega utilizado (quién, dénde,

cémo, cuando) y, las medidas de éxito.

EL LIDER EN LA INSTITUCION EDUCATIVA

Investigaciones recientes han clasificado los programas de desarrollo profesional para
los lideres escolares de diferentes maneras. Estos incluyen el grado de descentraliza-
cion, el uso del aprendizaje experiencial, un enfoque en la reconstruccién o reproduc-
cion del sistema, y un enfoque en las personas o en el sistema. Lo que se observa es
que en los sistemas predominantemente centralizados predominan los acuerdos cen-
tralizados para el desarrollo de los lideres escolares. Los programas son estandariza-
dos, monitoreados de cerca, y en su mayoria son obligatorios y los gobiernos mantie-

nen una estrecha participacién en el proceso de aseguramiento de la calidad.

Se identifican una serie de generalizaciones sobre las tendencias actuales en la prepa-

racion del liderazgo escolar, incluyendo:
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pasar de lo general a lo particular en la planificacion del desarrollo del lider

escolar;

un cambio de las funciones de mantenimiento a actividades que promuevan
el mejoramiento escolar y busquen explicitamente elevar los estandares de

rendimiento;

se hace hincapié en el desarrollo del aprendiz individual, asi como en el lide-

razgo educativo o de instruccion;

cierta convergencia del contenido del curriculo en relacién con dos areas cru-
ciales: las cuestiones de ensefianza y aprendizaje y las habilidades personales

e interpersonales del liderazgo;

un movimiento general que se aleja de los acontecimientos de formacién uni-
cos o de "tiro Unico", sin conexidn, hacia programas mas cuidadosamente

planificados y mas coherentes;

el surgimiento de nuevos acuerdos de asociacién que se han formado para di-

sefar, implementar, monitorear e incluso evaluar programas;

el acercamiento de la teoria y la practica dentro de los programas;

la necesidad de conocer mas acerca de la adecuacién de los métodos a los re-

sultados del aprendizaje; vy,

la necesidad de lograr un mejor equilibrio entre el aprendizaje de lo que el sis-
tema requiere de los lideres individuales y lo que los profesionales practican-
tes requieren de ellos mismos y de sus colegas. Se sugiere que este equilibrio
puede ser mejor logrado por grupos de directores o colectivos profesionales
y alianzas estableciendo y entregando sus propias agendas de desarrollo pro-

fesional.

El documento concluye identificando una serie de implicaciones derivadas de

los analisis anteriores, incluyendo:
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ampliar lo que cuenta para una educacién efectiva mas alla del logro acadé-

mico;

conciliar mejor la descentralizacién con la calidad general del sistema;

revisar los procesos y criterios de nombramiento de lideres escolares para

asegurar que reflejen las nuevas demandas que se les hacen;

la identificacion y el desarrollo de los lideres potenciales debe formalizarse,
en lugar de dejarse al azar - la planificacidn de la sucesidon debe ser algo mas

que un reemplazo de trabajo justo a tiempo;

revisar las responsabilidades y niveles de apoyo administrativo de los directo-

res para asegurar que su prioridad sea el liderazgo educativo;

considerar el nombramiento de lideres escolares por periodos fijos;

como aprendizaje organizacional, o la eficacia colectiva de los maestros, es la
importante variable intermedia entre el liderazgo y el trabajo del maestro y, a
continuacién, mejoran los resultados de los estudiantes, se da prioridad a

apoyar el desarrollo del liderazgo en las instituciones educativas;

prestar mayor atencion al contexto en que operan los lideres escolares, espe-
cialmente en relaciéon con el tamafio de la institucion educativa, el SES y el en-

torno educativo de sus estudiantes;

considerar otorgar mayor autonomia profesional a los docentes;

alentar a mas maestros a extender su trabajo como educadores mas alla del

aula a toda la institucion educativa;

fomentar el atractivo de los roles de liderazgo en las instituciones educativas

en «circunstancias dificiles»;

encontrar mds espacio en todos los programas de desarrollo profesional para

los lideres escolares para ejemplos de valores de liderazgo en accion y mas

13



alld de mantenimiento / administracion a relaciones y mejora de la institucion

educativa / resultados de aprendizaje;

basarse en la preferencia de los educadores de aprender unos de otros desa-
rrollando y perfeccionando comunidades de aprendizaje de red de calidad, ro-
les de liderazgo de actuacion y / o de liderazgo compartido y aprendizajey / o

tutoria; y,

buscar una mayor claridad / evidencia de los efectos en las instituciones edu-
cativas y en las personas en ellos de la gestién del desempefio y el desarrollo
profesional basado en estandares antes de comprometer mas recursos en es-

tas areas.

El documento concluye identificando una serie de implicaciones derivadas de los

analisis anteriores, incluyendo:

ampliar lo que cuenta para una educacién efectiva mas alla del logro acadé-

mico;
conciliar mejor la descentralizacion con la calidad general del sistema;

revisar los procesos y criterios de nhombramiento de lideres escolares para

asegurar que reflejen las nuevas demandas que se les hacen;

la identificacién y el desarrollo de los lideres potenciales debe formalizarse,
en lugar de dejarse al azar - la planificacidn de la sucesidon debe ser algo mas

que un reemplazo de trabajo justo a tiempo;

revisar las responsabilidades y niveles de apoyo administrativo de los directo-

res para asegurar que su prioridad sea el liderazgo educativo;
considerar el nombramiento de lideres escolares por periodos fijos;

como aprendizaje organizacional, o la eficacia colectiva de los maestros, es la

importante variable intermedia entre el liderazgo y el trabajo del maestro y, a
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continuacién, mejoran los resultados de los estudiantes, se da prioridad a

apoyar el desarrollo de organizacidn en las instituciones educativas;

- prestar mayor atencidn al contexto en que operan los lideres escolares, espe-
cialmente en relacién con el tamafio de la institucion educativa, el SES y el en-

torno educativo de sus estudiantes;
- considerar otorgar mayor autonomia profesional a los docentes;

- alentar a mas maestros a extender su trabajo como educadores mas alla del

aula a toda la institucion educativa;

- fomentar el atractivo de los roles de liderazgo en las instituciones educativas

en «circunstancias dificiles»;

- encontrar mds espacio en todos los programas de desarrollo profesional para
los lideres escolares para ejemplos de valores de liderazgo en accién y mas
alld de mantenimiento / administracion a relaciones y mejora de la institucion

educativa / resultados de aprendizaje;

- basarse en la preferencia de los educadores de aprender unos de otros desa-
rrollando y perfeccionando comunidades de aprendizaje de red de calidad, ro-
les de liderazgo de actuacién y / o de liderazgo compartido y aprendizajey / o

tutoria; vy,

- buscar una mayor claridad / evidencia de los efectos en las instituciones edu-
cativas y en las personas en ellos de la gestion del desempefio y el desarrollo
profesional basado en estandares antes de comprometer mds recursos en es-

tas areas.

Otro enfoque, mas reciente, para lograr las expectativas que se colocan en las institucio-
nes educativas es el Liderazgo transformacional institucidon educativa. Este nuevo énfasis
puede haber surgido porque la investigacidn sobre la descentralizacion demuestra "que,

en si misma, no es suficiente para transformar la forma en que se dirige la institucion
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educativa" y que existe una necesidad de "autonomia escolar desde dentro", énfasis en

el original).

Sistematicamente sobre dreas particulares de debilidad y qué hacer con ellas en toda la

institucion) los enfoques no son tan exitosos como el fortalecimiento de la capacidad.

Un énfasis en la liderazgo transformacional también puede tener sentido: en un momen-
to en que una condicién basica de nuestras vidas es la hipercomplicidad y el aprendizaje
continuo; Donde los encargados de formular politicas suelen verse limitados por la dura-
cion del ciclo politico, ya que la profundidad de cualquier reforma en la educacion esta
influenciada por la secuencia del proceso electoral. Y donde, como afirman Bolivar, y
Escudero (2000), es arriesgado incluso predecir las consecuencias sociales y econdmicas
futuras de las tendencias actuales y, por tanto, es improbable que podamos precisar con
precision y precision las caracteristicas De instituciones educativas que se adapten a tales

consecuencias.

A fin de responder a las multiples expectativas que se han planteado en las instituciones
educativas ya los estudiantes y profesores, se ha afirmado que las instituciones educati-
vas deben convertirse en organizaciones de aprendizaje, conscientemente y de forma
continua en la mejora de la calidad. Collao Oscar. (2007) explica que no se puede prejuz-
gar lo que funciona en un entorno educativo determinado. Parte del desafio para las ins-
tituciones educativas es evaluar los enfoques a medida que se desarrollan, y estar dis-
puestos a adaptar las estrategias a la luz de sus resultados, asi como la aplicacion de es-
trategias multiples segun corresponda a los diferentes contextos. En otras palabras, al
desarrollar nuevos enfoques de aprendizaje para los estudiantes, las propias institucio-

nes educativas tenian que ser buenas en el aprendizaje.

Se ha demostrado que los lideres que forman equipos de gestidn eficaces tienen una in-
fluencia mds generalizada que aquellos que dependen de sus propios esfuerzos persona-
les, habilidades para los lideres escolares en la creaciéon de redes no sélo dentro, sino
también a través de Y mas alld de las instituciones educativas estdn en la demanda. Sin
embargo, algunos paises tendran que ir mds lejos en el desarrollo de este colectivo, en

lugar de profesor individual.
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LA ORGANIZACION ESCOLAR

Dentro de las instituciones educativas que son organizaciones de aprendizaje se desarro-
llan nuevos tipos de relacidn entre estudiantes, maestros y lideres. Munch (2002). Expli-
cita que la clave es dar sentido a las carreras de los maestros ordinarios mas alla del con-
texto de sus responsabilidades individuales en el aula, los maestros que sienten al me-
nos parte del proceso de gestidon ayudaran a llevar adelante el cambio de manera mas
efectiva. También los educadores estan tratando de involucrar a los estudiantes mas di-
rectamente en su aprendizaje, para hacerlos compafieros de trabajo con los profesores
en el proceso de aprendizaje en lugar de recibir a los receptores del conocimiento por-
que los estudiantes hacen las cosas porque En Suecia, los propios estudiantes "tienen un
papel cada vez mds importante en la toma de decisiones en la creencia de que deberian

asumir la responsabilidad de su propio aprendizaje.

Una investigacion reciente que intenta operacionalizar el liderazgo transformacional en
las instituciones educativas ha identificado un conjunto razonablemente comun de ca-
racteristicas. Se identificaron la participacidon en procesos colaborativos, la voluntad de
involucrarse en el aprendizaje profesional y el crecimiento y de reflexionar y experimen-
tar con las practicas en curso, y la capacidad de alinear las actividades con la misidn de la
institucion educativa, enumeraron la visién, la cultura, la estructura, las estrategias y la
politica y los recursos de una institucién educativa. Bolivar, A.y Escudero J. (2000) uti-
lizaron la estructura de la institucién educativa, la toma de decisiones participativas ba-
sada en el empoderamiento del maestro, el compromiso compartido y la actividad de co-
laboracion, el conocimiento y las habilidades, el liderazgo y la retroalimentacién y la ren-

dicion de cuentas, encontraron cuatro factores definidos en las instituciones educativas:

-un clima de confianza y colaboracidn;

-una misidon compartida y supervisada;

-tomar iniciativas y riesgos; vy,

-desarrollo profesional permanente y relevante.
Dessler, Garyy Varela, Ricardo (2004) creen que las caracteristicas de identificacién de
organizaciones tienden a agruparse secuencialmente. En la primera etapa se centra en el
desarrollo de entendimientos comunes, honestidad y confianza a través del didlogo, el
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intercambio y la gestién del inevitable conflicto involucrado. Estos procesos de aprendi-
zaje se utilizan para vincularse con el exterior, examinar la practica actual de manera cri-
tica, y desarrollar valores compartidos, asi como una visidn para la institucidon educativa.
Los procesos, el contenido (o los cambios identificados) y los valores compartidos se em-
plean para hacer realidad los cambios identificados, incluyendo el compromiso y la capa-
cidad de repetir las etapas, es decir, de aprender y mejorar continuamente. Estas dentro
de las caracteristicas de la organizacion se establecen dentro de caracteristicas externas
mds 0 menos poderosas, como las politicas del distrito, especialmente hacia el desarrollo

profesional, la poblacidn estudiantil y la comunidad.

Estas etapas pueden ser complejas, dificiles de lograr y, sobre todo, tomar tiempo. Las
instituciones educativas y los sistemas en los que residen pueden no tener el tiempo, la
energia o la inclinacién para comprender, y menos aun para desarrollar. Guibovich, L.
(2006). El examen de la lista de 121 practicas de liderazgo demostradas como necesarias
para abordar las iniciativas de rendicién de cuentas y comparadas con cinco series de
normas de liderazgo de Australia, Reino Unido, Nueva Zelandia y Estados Unidos tenderia
a respaldar esta posicidn. Las practicas necesarias para el liderazgo transformacional co-
mo la construccidn de una cultura de colaboracidn, el establecimiento y el mantenimien-
to de una cultura de investigacion y reflexion y la construccion de una cultura de lideraz-
go docente no estan fuertemente representadas en los estandares de liderazgo. Otras
investigaciones sobre el empoderamiento y la confianza de las instituciones educativas y

los maestros pintan un panorama sombrio similar.

Esta situacion es desafortunada porque las pocas investigaciones que se han reportado
apoyan mucho a la organizacién como una estrategia para lograr un cambio educativo
exitoso y mejorar los resultados de los estudiantes. Las revisiones recientes por algunos
de los eruditos mas eminentes en el campo también son de apoyo. Koontz, H. y Wheih-
rich, H. (2008) argumenta que no tendremos una gran cantidad de directores de calidad
hasta que tengamos una gran cantidad de maestros de calidad" y que el mejoramiento
de la institucion educativa depende de los directores que puedan fomentar las condicio-

nes necesarias para la educacién sostenida, el Director de Investigacion del Colegio Na-
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cional para el Liderazgo Escolar en Inglaterra, argumenta que el liderazgo centrado en el

aprendizaje es la Unica manera de avanzar.

Meza, S. (2005) sefiala que el liderazgo se reconoce por tener aptitudes, atributos, per-
sonalidad por ello menciona, que depende de la calidad de lider, que corresponda. Logra
motivar a la personas en una direccidén por medios no coercitivos, sino en base a las
ideas, el caracter, talento, voluntad, habilidad administrativa y al logro de los objetivos

institucionales pre- establecidos.

Mediante el liderazgo, cualquier miembro de un grupo es capaz de determinar una acti-
tud reflexiva en los demas e influir para la ejecucion de actos que ayuden al grupo a
lograr sus objetivos. El liderazgo puede ser ejercido por uno o varios miembros del

grupo que actian de modo diferente segun las situaciones que el grupo afronte.

Lussier, R. (2002), manifiesta que el liderazgo, es la capacidad de influir en un grupo para
que se logren las metas por fuentes de esta influencia, podria ser formal, tal como Ia

proporcionada por la posesién de un rango gerencial en una organizacion.

A medida que las instituciones evolucionan hacia las necesidades de un mercado globali-
zado y dirigido por los usuarios, en muchos casos es necesario redefinir la identidad y los
principios de la institucion. Sin embargo, para lograr esto, los lideres en puestos de alto
ejecutivo y de servicio profesional son necesarios para navegar por las prioridades de los
colegas académicos. Idealmente, esto se lograra a través del desarrollo de creencias y va-
lores compartidos para que la institucién pueda operar sin problemas sin estar obstruida

por estructuras burocraticas.

Modelos jerarquicos

Uno de los enfoques mas tipicos encontrados en las instituciones de HE es el modelo de
autoridad y poder asociado con la jerarquia. Los enfoques centrados en el docente tien-

den a equipararse a este enfoque autocratico de arriba hacia abajo.

Lussier, Robert (2002). Explica que los aspectos negativos que surgen de este tipo de en-
foque de mando y control han sido previamente resaltados. Ademas, en la educacién su-
perior, el desarrollo de las comunidades de aprendizaje, el fomento del cambio social o la
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inspiracién de los estudiantes en el sentido de ser parte de una sociedad global, exigen
un sentido de liderazgo mucho mas adaptativo y abierto que es contrario al comando y
control jerarquico Mentalidad Los lideres académicos necesitan prescindir de la autori-
dad "de posicion", normalmente asociada con el liderazgo de mando y control, para
permitir que los estudiantes lleven a cabo enfoques de aprendizaje mds transformacio-
nales. También se ha sugerido que un enfoque de mando y control es particularmente

inadecuado y contraproducente cuando se administra a colegas académicos.

Modelos individualistas

El liderazgo individualista se basa en el estatus personal y el reconocimiento profesional,
generalmente se encuentra dentro de las posiciones de los profesores académicos, y ha
sido identificado en los colegios americanos como una razén clave para impulsar el valor
mas alto de la investigacion versus la ensefianza. Horna, R. (2006). Da a enteder que el
equilibrio de los compromisos de ensefianza y de investigacidon es un tema contencioso
en muchas instituciones de educacién superior. El efecto negativo del liderazgo indivi-
dualista es que hace mas dificil la colaboracién, ya que la competencia se considera mas
gratificante. Ademas, el paradigma individualista estd sesgado en contra de algunas mi-
norias, en particular las mujeres, que pueden sufrir interrupciones de carrera que afec-
tan a la acumulacion de los logros de la investigacidn. Este es un tema particular en la
ciencia y la tecnologia donde la progresion de las mujeres se ve notablemente afectada
negativamente, de tal manera que en el Reino Unido iniciativas nacionales especificas
apuntan a desarrollar a las mujeres en ciencia, tecnologia, ingenieria, matematicas y me-

dicina. Guibovich, L. (2006).

Modelos Colegiados

La colegialidad es un término que se utiliza de dos maneras distintas: a veces se refiere a
un sistema de gobernanza impulsado por la toma de decisiones sensuales y en otras oca-
siones se refiere al apoyo mutuo entre el personal. Mientras que el Ultimo apoyo de pa-
res se valora en las comunidades académicas, el primero es el resultado estructural habi-
tual (es decir, un comité o enfoque burocratico) que paraddjicamente genera la aversidon

general en los circulos académicos del trabajo administrativo. Se esta definiendo el con-
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cepto colegial como uno en el cual los académicos trabajan juntos conservando sus in-
tereses individuales, evitando cualquier intento de ser manejados activamente, de modo
que los individuos son dejados a hacer su propia cosa mientras los rituales tradicionales Y
se observan los deberes. Esencialmente, el enfoque colegial se persigue en beneficio de
la comunidad misma, no de los usuarios ni de las demandas externas que se le imponen
a esa comunidad (como las expectativas del gobierno, los estudiantes, la industria o los

organismos de financiacion.

Modelos colaborativos

La Educacidn Superior ha sido relativamente lenta para captar la importancia de este
principio, en gran parte debido a la especializacién funcional tradicional engendrada en
las estructuras facultativas. En los ultimos 20 aios, la colaboracidn parecia ser iniciada,
esperada y dirigida por los donantes de la investigacion, en lugar de las instituciones
mismas. Dentro de los roles académicos, los lideres exitosos son cada vez mas vistos co-
mo aquellos que son mas capaces de desarrollar asociaciones colaborativas y establecer
redes de manera no jerarquica, manteniendo la rendicion de cuentas y los enfoques ba-
sados en evidencia que demuestran lo que hace, Y no funciona. El modelo tradicional en
el que los profesores de alto rango elegidos de sus propias filas para los mandatos cortos

ya no es practico a la luz de las habilidades ahora exigidas en un lider universitario eficaz.

Modelos transformadores

Los modelos de liderazgo transformacional han tendido a dominar la comprension del li-
derazgo dentro del sector educacidn y tienden a resonar positivamente con su aparente
fundamento en las interacciones humanas, lo cual coincide con las demandas del profe-
sorado y los roles de liderazgo del campus. La expectativa de inteligencia emocional en el
liderazgo es atractiva; Las instituciones de ensefianza superior estan esencialmente en el
nivel académico centrado en el alumno de la educacién coincide con los conceptos adap-
tativos del liderazgo transformacional. Certo, S. (2000). Ademas, se percibe que el enfo-
que de transformacién coincide con los desafios de un sector cambiante: globalizacién y
demandas dirigidas por los usuarios; y es un enfoque de liderazgo que permitira mejorar

las soluciones creativas que se necesitan para hacer frente a esos desafios. Ciertamente,
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el papel de los lideres de la institucién como agentes de cambio se ha vuelto cada vez

mas importante.

Asimilaciéon de modelos de liderazgo para la educacién superior

Afortunadamente nuestra comprensién del liderazgo en otros sectores puede ofrecer
ayuda para asimilar qué principios de liderazgo pueden aplicarse en el contexto de HE y
como. Un lider eficaz necesita aplicar enfoques de liderazgo transformacional y transac-
cional, dependiendo de las diferentes personas y tareas que se estan llevando a cabo en
diferentes momentos, Aliaga, C. (2009). El desafio practico para el lider es ser capaz de
percibir qué elementos manejar dentro del contexto de cada situacién particular. Por

ejemplo, personas, tareas, equipo y otra informacion contextual.

Los marcos de competencia de liderazgo, cuando estan disponibles, pueden ser guias Uti-
les, pero si se usan requieren precaucion. Por ejemplo, saber que un lider tiene que culti-
var la integridad personal puede ser util, pero cdmo uno va sobre el establecimiento y el
mantenimiento de la integridad personal es una cuestion diferente. Collao O. (2007).
También en algunos modelos los aspectos del liderazgo parecen chocar, como el equili-
brio entre el desarrollo de la propia credibilidad de la investigacion y la capacidad de
administrar un departamento; aparte del desplazamiento potencial del objetivo, las limi-

taciones de tiempo por si solas pueden funcionar una prioridad contra la otra.

Otro riesgo es que al seguir un conjunto de competencias, un lider se concentrara en ha-
cer liderazgo en lugar de asegurar que se realice un trabajo efectivo. Esto significa que
una lista de practicas efectivas de liderazgo debe centrarse en el lider en el propdsito
apropiado de su rol. El marco propone esto al poner de relieve la importancia de una vi-
sién compartida, principios y objetivos claros. Sin embargo, muchos comentaristas de li-
derazgo sostienen que el enfoque en el propdsito organizacional es la prueba primaria de

un buen liderazgo.

1.1 EL PROBLEMA

En la actualidad a nivel mundial la tendencia a la calidad total es una necesidad cada vez

mas urgente de respuestas, especialmente en aquellas instituciones que brindan servi-
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cios a la sociedad, como es el caso de las Instituciones Educativas. El cuestionamiento
por la calidad de la educacion que ofrecen los centros de ensefianza tiene diversas varia-
bles de estudio e investigacidn, lo cual hace mds complejo la propuesta de alternativas

de solucidn a esta problemdtica.

En lo que respecta a la educacidn, los sistemas educativos de los paises, en su mayoria,
tienen creados e implementados un proceso de autoevaluacidn y acreditacion de las Ins-
tituciones Educativas. En el Peru, este proceso esta en su fase inicial, especificamente en

lo que se refiere a la Educacién Basica.

El enfoque de las competencias es otra linea importante de trabajo, especialmente en la
educacién, dado que constituye una de las formas, la mas difundida, para formar, eva-
luar y certificar el desempefio profesional. Los directivos de las Instituciones Educativas
son claves para el desarrollo de las mismas en un contexto de exigente calidad en el

servicio que brindan.

Para que toda organizacion o institucion logre sus objetivos es fundamental una adecua-
da gestion del talento humano y en ella, la comunicacién interna, debe estar siempre
presente; en muchas de nuestras instituciones esto no se da porque las estrategias pa-
ra comunicarse internamente y poder asi conocer los intereses y necesidades de cada

miembro de la institucidn, no se conocen y por lo tanto nunca se aplican.

La era del conocimiento en que vivimos presenta a las sociedades modernos desafios
sin precedente histdrico. Los vertiginosos avances en tecnologia y las comunicaciones
instantaneas que aceleraron el proceso de globalizacion y acercan a las personas vy

los paises como jamas habia sucedido, causan profundo impacto en la educacion.

Inmediatamente surge la pregunta é¢Cédmo vamos a educar a nuestros alumnos para que
desarrollen la capacidad de ser funcionales y productivos en un mundo donde el cambio
continlo es la Unica constante? y la respuesta tiene hoy tanto de desafio y potencial
problemdtica, como de la oportunidad inherente a cualquier proceso de cambio cuan-

do se utiliza la creatividad y la reflexién.
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Los desafios que enfrenta la educacién en todo el mundo son enormes, entonces la edu-
cacion adquiere alta prioridad en el desarrollo de los paises, las sociedades, las organiza-
ciones. Es tan grande e imprevisible el impacto de estos cambios, que nadie de momento
puede saber con absoluta certeza hacia donde vamos y cudl sera su impacto sobre las

empresas, las comunidades, las instituciones publica, privadas y nuestras propias vidas.

La mayoria de las personas estan de acuerdo en afirmar que nos encontramos ante una
situacién nueva, una época histdrica en la que el cambio se ha convertido en el principal
protagonista. En la actualidad el indice de cambio es mas rapido, su magnitud es mucho
mayor y la cantidad y calidad del mismo es diferente, lo que hace que los responsables
de las instituciones educativas tengan que enfrentarse con problemas que nunca

habian visto antes.

Para que este cambio fundamental ocurra, es preciso disponer de directores capaces de
asumir el liderazgo en el proceso de gestion siendo una tarea pendiente para los lideres

educativos de la escuela.

La mayor parte de los directores no cuenta con una preparacion que les permita asumir
el liderazgo y estimular a los docentes ni ostenta la capacidad organizativa; es pues, ne-
cesaria fortalecer la capacidad de liderazgo de los directivos para transformar efectiva-
mente la cultura de las instituciones escolares. Se trata aqui de generar climas propicios
para mejorar el rendimiento del trabajo docente y el desempefio de los alumnos con una

gestidn escolar participativa, abierta y centrada en el logro de aprendizajes.
1.1.1 PROBLEMA GENERAL

¢En qué medida influye el Liderazgo del director en el fortalecimiento de las ca-
pacidades de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas del
distrito de Asillo -2016?

1.1.2  PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢En qué medida el liderazgo del director influye en el fortalecimiento de la prepa-
racion tedrica metodoldgica del nivel secundario de los docentes de las instituciones

educativas del distrito de Asillo -2016?
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b) ¢En qué medida influye el Liderazgo del director para fortalecer la actualizacién en
las propuestas pedagdgicas contemporaneas de los docentes del nivel secundario de
las instituciones educativas del distrito de Asillo -2016?
c) éEn qué medida el Liderazgo del director fortalece en el desarrollo profesional de
los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas del distrito de Asillo -
20167

1.2 HIPOTESIS

1.2.1 HIPOTESIS GENERAL

El liderazgo del director influye positivamente en el fortalecimiento de las capaci-
dades de los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario del dis-

trito de Asillo -2016.

1.2.2 HIPOTESIS ESPECIFICOS

a) Elliderazgo del director influye positivamente en el fortalecimiento de la prepara-
cion tedrica - metodoldgica de los docentes de las instituciones educativas del ni-
vel secundario del distrito de Asillo -2016.

b) Elliderazgo del director influye positivamente en el fortalecimiento y actualizacién
en las propuestas pedagdgicas contemporaneas de los docentes de las institucio-
nes educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -2016.

c) El liderazgo del director influye positivamente en el fortalecimiento del desarrollo
profesional de los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de Asillo -2016.

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Demostrar la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento de las capaci-
dades de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas del distrito

de Asillo -2016.
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1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Analizar la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento de la prepara-
cion tedrica metodoldgica de los docentes del nivel secundario de las instituciones
educativas del distrito de Asillo 2016.

b) Determinar la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento y actualiza-
cion en las propuestas pedagdgicas contemporaneas de los docentes del nivel secun-
dario de las instituciones educativas del distrito de Asillo -2016.

c) Demostrar la influencia del liderazgo del director en fortalecer el desarrollo profe-
sional de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas del distrito

de Asillo -2016.
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CAPITULO II
MARCO METODOLOGICO
2.1 VARIABLES
2.1.1 Variable Independiente
El liderazgo del Director.
2.1.2 Variable dependiente
Fortalecimiento de las capacidades de los docentes.

2.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFICNI- DEFINI- DIMENCIO- INDICADORES ESCALA
CION CO- CION OPE- NES DE MEDI-
NEPTUAL RACIONAL CION
VARIABLE 1 Capacidad de Capacidad Preparacion Capacidad de comunicacion Escala de
influir sobre para dirigirla | administrativa Abierto al didlogo Lkert
otros mediante | Institucién Escucha a los demc"s‘l?
el principio Educativa, Posee actitud empatica i
del poder, y el llevando hacia MeJ_ora Ia calidad educativa lempre
potencial de las | adelante en -preparacion Mejoramiento el proceso de .
personas y las todos los acadeémica Ers)rﬁwr:lc:)l\zlgjc?or y visionario Casis
e e logodemeras | S0
DEL DIRECTOR | P2 : d ) Trabaja por la gestion por resul-
cién de un bien | por la socie- tados escasa-
mayor dad. Cumple la funcién directiva. mente
Valora desempefio de los do-
centes. . No actua
Propicia el compromiso de los ) o
docentes ni participa
Promueve la innovacion
Propicia una vision compartida
Toma decisiones acertadas
Promueve el trabajo en equipo
Es creativo,
Afronta los problemas
VARIABLE 2 Aumento de | Actividades | Pedagdgica Prepara y planifica las sesiones | Escala de
. . de aprendizaje .
capacidades | que sereali- p | Logrg que Ioé alumnos apren- Likert
de una per- zaparaca- [ ersona dan con facilidad )
pacitar, _ Realiza su programacion antici- | Siempre
FORTALECI- sona, una . - Social pada
actualizar a Se capacita y actualiza para Casi siem-
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MIENTO DE actividad,
LAS CAPACI- | una entidad,
DADES DE LOS | para que sus
DOCENTES resultados
sean mejo-
res

los docen-
tes, por lo
gue se pue-
da mejorar
la calidad
educativa

mejorar

Posee una metodologia actuali-
zada

Se preocupa por los estudian-
tes

Conoce la tematica de los areas
que ensefia

Fomenta la participacion de los
colegas

Posee sus documentos en or-
den

Evalla de manera justa y ade-
cuada.

Entrega puntualmente los do-
cumentos de evaluacion.
Promueve la creatividad de los
estudiantes

Demuestra orden y disciplina en

clase.

pre

Escasamen-
te

No se perci-
be

2.3 METODOLOGIA

2.3.1. Método General.

La investigacidn es de caracter cuantitativo, se utilizé el método cientifico como méto-

do general.

2.3.2. Método Especifico

Se hicieron uso del método descriptivo y el método estadistico:

El Método Descriptivo, por cuanto nos permitié describir la realidad concreta y

objetiva. La investigacion descriptiva se ocupa de la descripcién de datos y caracteristicas

de una poblacién. El objetivo es la adquisicidon de datos objetivos, precisos y sistematicos

gue pueden usarse en promedios, frecuencias y calculos estadisticos similares. Los estu-

dios descriptivos raramente involucran experimentacion, ya que estan mas preocupados

con los fendmenos que ocurren naturalmente que con la observacién de situaciones con-

troladas. Se hizo uso del método estadistico, que consiste en una serie de procedimien-

tos para el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la investigacion.
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2.4. TIPO DE INVESTIGACION
La investigacion es del tipo no experimental.
2.5. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio es No experimental —correlacional. Un estudio correlacional determina si dos varia-
bles estdn correlacionadas o no. Esto significa analizar si un aumento o disminucién en una

variable coincide con un aumento o disminucidn en la otra variable. El esquema es el siguien-

M/
.

te:

O

1

o -~ —

Donde:

M = Muestra

O, = Observacién de la variable 1: Liderazgo del Director.

O, = Observacién de la variable 2: Fortalecimiento de las capacidades de los docentes.

r = Correlacion entre dichas variables.

2.6. POBLACION Y MUESTRA.

La poblacién estara constituida por docentes y directivos de las instituciones seleccio-

nadas en el distrito de Asillo, lo cual se representa en el Tabla 1
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2.7.

TABLA 1

POBLACION
N° INSTITUCIONES EDUCATIVAS Profesores Directores

111.E.S. “San Jerénimo” Asillo 52 1
2| I. E. S. Agropecuario Asillo 15 1
3|l E. S. Agropecuario Sillota 16 1
4 1. E. S. Agropecuario Posoconi 7 1
5] 1. E. S. “José Antonio Encinas” 36 1
6|l. E. S. Nobel “Mario Vargas Llosa” 8 1

TOTAL 134 6

La muestra esta constituida por la seleccion y disponibilidad del personal directivo y do-

cente del ambito geografico del distrito de Asillo, lo que se representa en la tabla 2.

FUENTE: UGEL Azangaro.

TABLA 2
MUESTRA
N° INSTITUCIONES EDUCATIVAS Profesores | Directores
1|I. E.S. “San Jerénimo” Asillo 26 1
2| 1. E. S. Agropecuario Asillo 8 1
3| 1. E. S. Agropecuario Sillota 8 1
411, E. S. Agropecuario Posoconi 4 1
5/I. E. S. “José Antonio Encinas” 18 1
6| 1. E. S. Nobel “Mario Vargas Llosa” 4 1
TOTAL 68 6

Las técnicas que se han utilizado son las encuestas.

FUENTE: Elaboracion Propia.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
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2.8 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Se utilizd los siguientes estadigrafos:

- Las tablas de distribucién de frecuencias (absoluta y la porcentual) con las que se proce-

saran los items de los cuestionarios de encuesta.

- Asimismo se tuvo en cuenta los graficos estadisticos, entre ellos el histograma de fre-

cuencias que servira para visualizar e interpretar los resultados.

- Para contrastar la hipdtesis general de la investigacion se utilizé el estadistico de la chi

cuadrada, que usa en las investigaciones correlacionales.
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CAPITULO IlI

RESULTADOS
3.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS

En la siguiente pagina se presenta el resumen de las encuestas realizadas presentadas en la

tabla 2.
TABLA 3
LIDERAZGO DEL DIRECTOR
ENCUESTA A DOCENTES
2 @
v v S 8 o w
5 | 78 2% 2
| 8| 5 |sg|=2|E
N° INDICADORES % % © o 2 | k= [
o =2 ‘= (@] Q
2 | &
o
o
flL % | f| % | f| % |f|%
1 | Tiene capacidad de comunicacién con los colegas 22| 32,4| 32| 47,1| 14| 206| O 0| 68| 100
2 | Es abierto al didlogo 21| 30,9| 34 50| 13| 19,1| O 0| 68| 100
3 | Escucha a los demas para afrontar un problema 19| 27,9 33| 485 15| 22,1 1| 1,5| 68| 100
4 | Posee actitud empética 21| 30,9| 36| 52,9| 11| 16,2| O 0| 68| 100
5 | Se preocupa por mejorar la calidad educativa 24| 35,3 32| 47,1| 12| 176| O 0| 68| 100
6 | Fomenta el mejoramiento del proceso de aprendizaje 25| 36,8| 34 50| 9| 13,2| O 0| 68| 100
7 | Es innovador y visionario en la practica pedagégica 23| 33,8| 36| 529 8| 11,8 1| 15| 68| 100
Motiva el logro de metas de lo que se ha planificado y
8 propuesto 25| 36,8| 36| 529| 7| 103| O 0| 68| 100
9 | Trabaja por la gestion por resultados 22| 32,4| 33| 48,5| 13| 19,1| O 0| 68| 100
10 | Procura el cumplimiento de la funcion directiva. 24| 353| 35| 51,5| 9| 13,2| O 0| 68| 100
11 | Valora y reconoce el desempefio éptimo de los docentes. 26| 38,2 | 34 50| 8| 11,8 O 0| 68| 100
Propicia el compromiso de los docentes para mejorar el
12 aprendizaje de los estudiantes. 22| 32,41 37| 544 9| 1324 0 0| 68| 100
13 | Promueve la innovacion y capacitacion del docente 25| 36,8| 36| 52,9| 7| 103| O 0| 68| 100
Propicia una vision compartida con los docentes para
14 mejorar la calidad de la educacién 26| 382 32) 471 10| 147] 0 0| 68| 100
15 | Toma decisiones acertadas para mejorar el aprendizaje 21| 30,9 34 50| 13| 19,1| O 0| 68| 100
16 | Promueve el trabajo en equipo 22| 32,41 36| 52,9| 10| 14,7| O 0| 68| 100
17 Elleir:gghe buenas relaciones interpersonales con los do- 24| 353 35| 515 9| 13,2] o ol e8| 100
Fomenta la colaboracion y participacion docente en todas
18 las actividades de la Institucion. 25| 36,8 36| 529 71 103] 0 0| 68 100
19 | Es creativo, propone mejoras efectivas y reales 22| 32,4 | 34 50| 12| 176| O 0| 68| 100
20 | Afronta los problemas sin culpar a otros 20| 29,4| 35| 51,5| 12| 176 1| 1,5| 68| 100
TOTAL 675 1015 306 4,4
TOTAL PORCENTAIJES 33,8 50,7 15,3 0,2 100

FUENTE: ENCUESTA A PROFESORES
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GRAFICON?1

0,20%

M Siempre
B Casi siempre
0 Escasamente

H No practica

Fuente: Tabla 3
ANALISIS E INTERPRETACION

Al tener los resultados de la encuesta aplicada a docentes seleccionados en la muestra, encon-
tramos que el 50,7 % de profesores consideran que la practica del liderazgo del Director en pro-
medio s e encuentra en un nivel de casi siempre; mientras que el 33,8 % considera que se en-
cuentra en el nivel de siempre; por otro lado el 15,3 % de docentes consideran que le nivel de li-
derazgo del Director esta en escasamente; no hay respuesta negativa de que no practique el li-

derazgo.

Consideramos que las respuestas obtenidas para esta observacion de los docentes hacia el direc-

tor es positiva, porque la mayor porcentuacién estd en casi siempre, seguida de siempre.
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TABLA 4

PRACTICA PEDAGOGICA DEL DOCENTE
INSTRUMENTO APLICADO AL DIRECTOR

o g | 2
S 5 o 3 *g g 2o 5
c |85 | 58|28z ¢
N° INDICADORES & % | $E T8 E| &
O
= x
fl o |f| % % | f|% Q
1 Eilzp;}gfesor prepara y planifica las sesiones de apren- 31 sol 3! s0l o ol ol ol 6! 100
El profesor logra que los alumnos aprendan con
2 facilidad 2(33,3| 3| 50| 1/16,7| 0| O| 6| 100
3 | El profesor realiza su programacién anticipada 3| 50| 2(33,3| 1/16,7| 0| O| 6| 100
El profesor se capacita y actualiza para mejorar su
4 desempefio laboral, 3| 50| 2|33,3|] 1|16,7| O] O| 6| 100
5 ZE;jrérofesor es motivador en las sesiones de aprendi- 21333 3| 50| 1]16,7| 0| 0| 6| 100
6 | El profesor posee una metodologia actualizada 3| 50| 3| 50| 0 0 0] 0| 6| 100
El profesor se preocupa por los estudiantes que
! tienen dificultades de aprendizaje 3| 50| 21333 11167 01 0/ 6/ 100
8 SITZEI”E]);ofesor conoce la temética de los areas que en- 20333 3 50| 1]16,7| 0| 0 6 100
El profesor fomenta la participacion de los colegas
9 para mejorar su trabajo 3| 50| 2(33,3| 1/16,7| 0| O| 6| 100
El profesor posee sus documentos técnico-
10 pedagégicos en orden 3| 50| 2(33,3| 1/16,7| 0| O| 6| 100
El profesor esté capacitado para desempefiar en las
1 areas de su especialidad 3 °0) 2133,3) 11167 0) 0| 6] 100
12 | El profesor evallla de manera justa y adecuada. 3] 50| 2(33,3| 1{16,7| O] 0| 6] 100
El profesor entrega puntualmente los documentos de
13 evaluacion. 3| 50| 2(33,3|] 1/16,7] 0| O| 6| 100
14 (IjEiIarp])tr:;esor promueve la creatividad de los estu- 20333/ 3 50| 1/16,7| 0| 0| 6| 100
15 | El profesor demuestra orden y disciplina en clase. 3| 50| 2(33,3|] 1/16,7| 0| O| 6| 100
TOTAL 683 600 217 0
TOTAL PORCENTAJE 45,6 40 14,4 0 100

FUENTE: ENCUESTA A DIRECTORES.
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GRAFICO N2 2

0,00%

M Siempre
B Casi siempre
0 Escasamente

B No se percibe

Fuente: Tabla 4
ANALISIS E INTERPRETACION

Al tener los resultados del instrumento aplicada al Director, que debié a sus estudiantes, encon-
tramos que el 45,6 % de profesores consideran que la practica pedagégica de los docentes en
promedio se encuentra en un nivel de siempre; mientras que el 40 % considera que se encuentra
en el nivel de casi siempre; por otro lado el 14,4 % de docentes consideran que le nivel de prac-
tica pedagdgica de los docentes estd en el nivel escasamente; no hay respuesta negativa de que

no practique el liderazgo.

Consideramos que las respuestas obtenidas en observacién realizadas del director hacia los do-

centes es positiva, porque el mayor porcentaje esta en siempre, seguida de casi siempre.
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TABLA S

CONDICION PERSONAL DEL DOCENTE
INSTRUMENTO APLICADO AL DIRECTOR

2 2
v v T B L
= z2 |t 2| 2| 2
] O o 1%} 1) < P
Ne INDICADORES 5 G © » Bl oW
g o | [2] &
= 9
fl % f % f % f %
1 El profesor se esfuerza por mejorar su 2(33,3 3| 50 1|16,7 0(0 6! 100
desempefio laboral.
2 | El profesor demuestra su vocacion. 3| 50 21333 1116,7 00 6| 100
3 El profesor practica la responsabilidad y 3] 50 21333 1|16,7 0|0 6l 100
puntualidad
4 El docente cumple y se propone para 3] 50 21333 1|16,7 0|0 6l 100
cumplir las normas establecidas
5 El docente posee vocacién de servicioyde |3 | 50 21333 1|16,7 0|0 6l 100
compromiso con los estudiantes
6 IIrEeISdocente fomenta la practica de los valo- | 3| 50 21333 1|16,7 0|0 6l 100
7 El docente actia siempre con justicia e |2 |33,3 3] 50 1|16,7 0[O0 6l 100
imparcialidad con los estudiantes
8 El profesor demuestra satisfaccién alcon- |3 | 50 21333 1|16,7 0|0 6l 100
cluir las sesiones de aprendizaje
9 El profesor demuestra coherenciaentrelo |3 | 50 21333 1|16,7 0|0 6l 100
que dice y hace.
10 El docente demuestra respetoconel |3| 50 2133,3 1|16,7 0|0 6 100
personal docente y administrativo
TOTAL 467 367 167 0
TOTAL PORCENTAJE 46,7 36,7 16,7 Ol 100

FUENTE: ENCUESTA A DIRECTORES.
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GRAFICON?3

0,00%

M Siempre
B Casi siempre
0 Escasamente

B No se percibe

FUENTE; TABLA 5.
ANALISIS E INTERPRETACION

Al tener los resultados del instrumento aplicada al Director, que debid a sus estudiantes, en-
contramos que el 46,7 % de profesores consideran que en la dimensién personal de los do-
centes en promedio se encuentra en un nivel de casi siempre; mientras que el 36,7 % consi-
dera que se encuentra en el nivel de siempre; por otro lado el 16,7 % de docentes consideran
que le nivel de practica pedagdgica de los docentes esta en el nivel escasamente; no hay res-

puesta negativa de que no practique el liderazgo.

Consideramos que las respuestas obtenidas en observacion realizadas del director hacia los
docentes en la dimensidn de condicidn personal de los docentes es positiva, porque el mayor

porcentaje esta en casi siempre, seguida de siempre.
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TABLA 6

PRACTICA SOCIAL DEL DOCENTE
INSTRUMENTO APLICADO AL DIRECTOR

3 2
o o 3 ° L
2| EE| |5 |8 |z 8
) O g n w | =z
Ne INDICADORES s 5 ] v 'C_) L
2 S |2
w =4
g
fl % % | f| % | f|%
El docente demuestra su identificacion con la
1 Instituciéon Educativa 2333 3 50 1116,7| 0] 0| 6| 100
El docente promueve el mejoramiento y la innova-
2 cién pedagégica 2|33,3 3| 50| 1|16,7| 0| O| 6| 100
El profesor participa y colabora en las actividades
3 que realiza la Institucion Educativa 3| 50 2(1333| 1/167) 040 6| 100
4 E_I profesor es orientador y consejero de sus estu- 3| 50 20333 1/16,7| o] o| 6| 100
iantes
5 | El profesor es ejemplo de trabajo y perseverancia 3| 50 2(33,3| 1|16,7| 0| 0| 6| 100
El profesor fomenta las expresiones culturales,
6 deportivas y creativas 2333 3 50 1)16,7| 0] 0| 6| 100
El profesor se interrelaciona y tiene buen trato con
7 los alumnos. 3| 50 2133,3| 1|16,7| 0| O| 6| 100
El profesor promueve un ambiente de respeto y
8 cordialidad en el aula. 2333 3 50 1/16,7| 0] 0| 6| 100
9 El doce.nte participa en las actividades de la 2(333 3| so| 1]167] ol o| 6| 100
comunidad donde labora
10 El dqcente propicia el cuidado del medio 3| 5o 21333| 1]167] 0| 0| 6| 100
ambiente
TOTAL 417 417 167
TOTAL PORCENTAIJE 41,7 41,7 16,7 100

FUENTE: ENCUESTA A DIRECTORES.
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0,00%

M Siempre
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ANALISIS E INTERPRETACION

Al tener los resultados del instrumento aplicada al Director, que debid a sus estudiantes, en-
contramos que el 41,7 % de profesores consideran que en la dimensidn social de los docentes
en promedio se encuentra en un nivel de siempre; mientras que el 41,7 % considera que se
encuentra en el nivel de casi siempre; por otro lado el 16,7 % de docentes consideran que le
nivel de practica pedagdgica de los docentes esta en el nivel escasamente; no hay respuesta

negativa de que no practique el liderazgo.

Consideramos que las respuestas obtenidas en observacion realizadas del director hacia los
docentes en la dimensidn social de los docentes es positiva, porque el mayor porcentaje esta

en siempre y casi siempre.
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3.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
3.2.1. Contrastacion de la hipétesis general

En la investigacion, lo que vamos a contrastar es la correlacién del liderazgo del Direc-
tor y de las capacidades de los docentes, de acuerdo a la practica del liderazgo del Di-
rector, para saber como incide este liderazgo en las capacidades de los docentes ya di-

mensionadas.

Para esto tomamos el estadistico de la chi cuadrada cuya féormula y procedimiento es el

siguiente:
k _E )2
XZ — Z (O| EI)
i-1 El
Dénde:

- X2 es Chi cuadrado

Kk
- Z es la sumatoria de la diferencia de la prueba de entrada con la prueba

i-1

de salida elevada al cuadrado.

- O, Resultados de la primera observacion

- E;, Resultados de la segunda observacion

Esto significa que X2 (Chi cuadrado) es el resultado de la sumatoria de Frecuencia ob-
servada menos la frecuencia esperada, esto elevada a la potencia cuadrada, lo que se

dividird entre la frecuencia esperada, esto se representa en la siguiente tabla:

La encuesta aplicada a los docentes constituye la frecuencia Observada (O4), mientras
que las observaciones del Director hacia los docentes constituye la frecuencia espera-

da (E1).
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TABLA 7

Prueba de Chi cuadrado(X?)
CORRELACION DE LIDERAZGO DEL DIRECTOR CON LA PRACTICA PEDAGOGICA

Observado Esperado )

no | NIVELES DE LA A los docen- . (O1-Ey) (0s-Ep)? ©O-EF
OBSERVACION tos Al Director E

1| Siempre 33,80 45,60 11,80 139,24 3,05

2 | Casi siempre 50,70 40,00 -10,70 114,49 2,86

3| Escasamente 15,30 14,40 -0,90 0,81 0,06

4 | No se percibe 2,00 0,00 -2,00 4,00 4,00

100,00 100,00 9,97

Fuente: tablas 3y 4

Para sacar chi cuadrado, hemos realizado la siguiente operacion:

Estadistico de prueba

(O -
le )’

x> =9,97

Grado de libertad: (filas — 1) (columnas — 1)

Grado de libertad: (4 -1) (2-1)

Grado de libertad: (4) (1)

Grado de libertad:

En la tabla de grados de libertad para chi cuadrado, ubicamos el grado de libertad

en la fila tercera, y la segunda columna, por tener un nivel de confianza del 95 %.

Encontramos que, para que la hipdtesis nula (Hy) sea aceptada, deberia alcanzar a

un maximo de 7,81; sin embargo, el resultado de Chi cuadrado es de 9,97 ; por lo

que se desecha la hipétesis nula (H

41

o), siendo cierta la hipotesis alterna (H,).




) -. TO ; :> :. :“ > 0‘05
Region de aceptacion 7,81
Regién critica

Para que la hipdtesis nula sea aceptada deberia alcanzar hasta 7,81; como la
chi cuadrado es 9,97 ; entonces descartamos la hipotesis nula. (Hg), por lo que la

hipétesis alterna (H;) es la que se acepta para nuestro trabajo de investigacion.

TABLA 8

Prueba de Chi cuadrado(X?)
CORRELACION DE LIDERAZGO DEL DIRECTOR CON LA CONDICION PERSONAL

NIVELES DE LA Observado Esperado
o L _ _ 2
N OBSERVACION A |Ostgscen- Al Director (Ol El) (Ol El)
1|Siempre 33,80 46,70 12,90 166,41 3,56
2 | Casi siempre 50,70 36,70 -14,00 196,00 5,34
3| Escasamente 15,30 16,70 1,40 1,96 0,12
4 | No se percibe 2,00 0,00 -2,00 4,00 4,00
100,00 100,10 13,02

Fuente: tablas3y5

X

Para sacar chi cuadrado, hemos realizado la siguiente operacién:

Estadistico de prueba

2 _ & (Oi_Ei)2
_g :

x* =1302

Grado de libertad: (filas — 1) (columnas — 1)
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Grado de libertad: (4 -1) (2-1)
Grado de libertad: (4) (1)
Grado de libertad:

En la tabla de grados de libertad para chi cuadrado, ubicamos el grado de libertad
en la fila tercera, y la segunda columna, por tener un nivel de confianza del 95 %.
Encontramos que, para que la hipdtesis nula (Hy) sea aceptada, deberia alcanzar a
un maximo de 7,81; sin embargo, el resultado de Chi cuadrado es de 13,02 ; por lo

gue se desecha la hipétesis nula (Hy), siendo cierta la hipdtesis alterna (H,).

Regién de aceptacion 7,81
Regién critica

Para que la hipdtesis nula sea aceptada deberia alcanzar hasta 7,81; como la
chi cuadrado es 13,02 ; entonces descartamos la hipétesis nula. (Hy), por lo que la

hipétesis alterna (H,) es la que se acepta para nuestro trabajo de investigacion.
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TABLA 9

Prueba de Chi cuadrado(X?)

CORRELACION DE LIDERAZGO DEL DIRECTOR CON LA CONDICION SOCIAL

NIVELES DE LA Observado Esperado
o b _ _ 2
N OBSERVACION A Iostgé)cen- Al Director (Ol El) (Ol El)
1| Siempre 33,80 41,70 7,90 62,41 1,50
2 | Casi siempre 50,70 41,70 -9,00 81,00 1,94
3 | Escasamente 15,30 18,70 3,40 11,56 0,62
4 | No se percibe 2,00 0,00 -2,00 4,00 4,00
100,00 102,10 8,06

Fuente: tablas3y 6

Para sacar chi cuadrado, hemos realizado la siguiente operacidn:

Estadistico de prueba

Zk: O, - E )
i-1
2

X®=8,06
Grado de libertad: (filas — 1) (columnas — 1)
Grado de libertad: (4 -1) (2-1)
Grado de libertad: (4) (1)

Grado de libertad:

En la tabla de grados de libertad para chi cuadrado, ubicamos el grado de libertad

en la fila tercera, y la segunda columna, por tener un nivel de confianza del 95 %.

Encontramos que, para que la hipdtesis nula (Hy) sea aceptada, deberia alcanzar a
un maximo de 7,81; sin embargo, el resultado de Chi cuadrado es de 8,06 ; por lo

que se desecha la hipétesis nula (Hy), siendo cierta la hipotesis alterna (H,).
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Regién de aceptacion 7,81
Regién critica

Para que la hipdtesis nula sea aceptada deberia alcanzar hasta 7,81; como la
chi cuadrado es 8,06 ; entonces descartamos la hipdtesis nula. (Hy), por lo que la

hipdtesis alterna (H;) es la que se acepta para nuestro trabajo de investigacion.
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CAPIiTULO IV

DISCUSION DE RESULTADOS

IV. DISCUSION DE RESULTADOS

De las Tablas y gréficos que se ha revisado se deduce que existe correlacién entre el li-
derazgo del director y las capacidades de los docentes, tal como se ha realizado la
comparaciéon mediante el estadistico de prueba, para la dimensién pedagdgica el resul-
tado de la chi cuadrada es de 9,97; que es superior a 7,81; por lo que la hipétesis alter-

na 1 es aceptada.

Para la dimensién personal los resultados de la chi cuadrada nos arrojan 13,02 que
también es superior al minimo requerido por lo que la hipétesis alterna 2 es aceptada

para nuestra investigacién

Para la dimensidn social de los docentes en la correlacidn con el liderazgo del Director
encontramos que es 8,06 que constituye un valor mayor al minimo que establece la ta-

bla de chi cuadrada, por lo que la hipétesis es aceptada también.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

PRIMERA.- Se ha demostrado que hay influencia significativa del liderazgo del director en el
fortalecimiento de las capacidades de los docentes del nivel secundario de las instituciones
educativas del distrito de Asillo -2016. Tal como se aprecia en los tres cuadros (Tablas, 7,8 y 9)
gue es la comprobacién de hipdtesis donde en todas supera el minimo permitido para apro-

bar o validar la hipdtesis.

SEGUNDA.- Se ha analizado la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento de la
preparacion tedrica metodoldgica de los docentes del nivel secundario de las instituciones
educativas del distrito de Asillo 2016, donde el liderazgo del directo influye significativamen-
te, llegando en la prueba de la chi cuadrada a 9,97 que es superior en la tabla de valores criti-

cos de la chi cuadrada.

TERCERA.- Se ha determinado la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento y
actualizacién en las propuestas pedagdgicas contemporaneas de los docentes del nivel se-
cundario de las instituciones educativas del distrito de Asillo -2016, donde en la prueba de chi
cuadrada llega a 13,03, que es superior al minimo establecido en la tabla de regidn critica de

la chi cuadrada.

CUARTA.- Se ha demostrado la influencia del liderazgo del director en fortalecimiento del
desarrollo profesional de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas del
distrito de Asillo -2016, donde en la tabla 9 se determina que el valor de chi cuadrada obteni-
do es de 8,06 que es superior al minimo permitido en la region critica de la tabla de chi cua-

drado.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

. A los directores de las Instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asi-
llo a seguir ejerciendo el liderazgo, solamente de esta manera podremos apoyar al

buen desempefio de los docentes.

. A los docentes de Educacidn Secundaria a seguir los procesos académicos con eficien-
cia, que los educandos estén satisfechos de los servicios que recibe, de lo que apren-

de, de lo que se le evalla.

. A los sefiores directores y los docentes a trabajar conjuntamente., a que siempre exis-
ta buen clima institucional, porque de esta manera también los alumnos quedan satis-

fechos y mejoren en el proceso de aprendizaje.

. Se tiene que iniciar con trabajos de redes en el nivel de Educacién Secundaria, esto
mejora el desempend de los docentes, Donde todos aportan ideas, sacan conclusio-

nes y los beneficiados son los alumnos.
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3. RESUMEN
RESUMEN

La investigacion denominada: “Liderazgo del director en el fortalecimiento de las capacidades
de los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -
2016”, tuvo como objetivo Demostrar la influencia del liderazgo del director en el fortaleci-
miento de las capacidades de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas

del distrito de Asillo -2016.

Esta investigacion ha tratado demostrar la influencia del liderazgo del director en el fortale-
cimiento de la preparacién tedrica metodoldgica de los docentes del nivel secundario de las

instituciones educativas del distrito de Asillo.

Como resultado se tuvo que hacer la correlacién del liderazgo del director con el desempefio
de los docentes en el aula, lo cual se determind con las pruebas de hipétesis en sus tres di-

mensiones

Se ha demostrado que hay influencia significativa del liderazgo del director en el fortaleci-
miento de las capacidades de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas
del distrito de Asillo -2016. Tal como se aprecia en los tres cuadros (Tablas, 7,8 y 9) que es la
comprobacién de hipdtesis donde en todas supera el minimo permitido para aprobar o vali-
dar la hipdtesis. Se ha analizado la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento

de la preparacién tedrica metodoldgica de los docentes del nivel secundario de las institucio-
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nes educativas del distrito de Asillo 2016, donde el liderazgo del directo influye significativa-
mente, llegando en la prueba de la chi cuadrada a 9,97 que es superior en la tabla de valores

criticos de la chi cuadrada.

PALABRAS CLAVE

Capacidades, director, docentes, fortalecimiento y Liderazgo.

5. ABSTRACT

The research called "Leadership of the Director in Strengthening the Capacities of Teach-
ers at Educational Institutions at the Secondary Level of the District of Asillo -2016"
aimed to demonstrate the influence of the leadership of the director in strengthening
the capacities of the Teachers of the secondary level of the educational institutions of
the district of Asillo -2016.
This research has tried to demonstrate the influence of the leadership of the director in
the strengthening of the theoretical methodological preparation of the teachers of the
secondary level of the educational institutions of the district of Asillo.
As a result, the director's correlation with the performance of teachers in the classroom
had to be correlated, which was determined by the hypothesis tests in their three di-
mensions
It has been shown that there is significant influence of the leadership of the director in
strengthening the capacities of teachers at the secondary level of educational institutions
in the district of Asillo -2016. As can be seen in the three tables (Tables 7,8 and 9), which
is the hypothesis test, where in all cases it exceeds the minimum allowed to approve or
validate the hypothesis. The influence of the leadership of the director in the strengthen-
ing of the theoretical methodological preparation of the teachers of the secondary level
of the educational institutions of the district of Asillo 2016 has been analyzed, where the
leadership of the direct influences significantly, arriving at the test of the chi square to
9.97 which is higher in the table of critical values of the chi square.

6. KEYWORDS

Strengthening, skills, games, logical, mathematical and thinking.



7.

INTRODUCCION

El liderazgo es la funcidén que realiza la persona que actia como lider de un grupo. Implica
una relacion desigual aceptada por los miembros del grupo. Pueden distinguirse tres estilos
de liderazgo; el autoritario, que se produce cuando el lider actda en forma vertical, autorita-
riamente sin pedir la opinidn ni comentario de ningin miembro del grupo; el laissez-
faire, en el que el lider deja actuar a los miembros del grupo sin impartir ningun tipo de
pauta, los miembros del grupo pueden tomar decisiones; y el democratico, en el que
la funcién del lider se limita a cohesionar y armonizando las metas y aspiraciones del
grupo convirtiéndolas en uno solo. Charry, A. (2012) El lider conduce y cohesiona la actua-
cion de los miembros del grupo, buscando que realicen sus funciones de manera correcta
siguiendo la ruta o camino que todos han sefalado como grupo. El liderazgo es la funcién
del lider de un grupo y en dicha situacién existe funciones, atributos y responsabilidades dis-

tintas y aceptadas por todos los miembros del grupo.

Hoy en dia, mejorar el liderazgo escolar ocupa un lugar destacado en la lista de prioridades
para la reforma escolar. En una detallada encuesta de 2010, los administradores escolares y
distritales, los encargados de la formulacion de politicas y otros, declararon el liderazgo
principal entre los asuntos mds apremiantes en una lista de temas de educacion publica. La

calidad de los maestros estaba por encima de todo.

Mientras tanto, los expertos en educacién, a través de los estdndares actualizados del Con-
sorcio de Licenciatura de Lideres Escolares, han definido los aspectos clave del liderazgo pa-
ra guiar la politica estatal en todo, desde la concesién de licencias hasta la capacitacién en el
trabajo de los directores. Existen nuevas herramientas para medir el rendimiento principal

de manera significativa.

Las investigaciones sugieren que aunque la descentralizacidon puede haber ocurrido desde el
sistema hasta el nivel de la institucidon educativa, no ha ocurrido necesariamente dentro de

las instituciones educativas. Ademas, cuando la descentralizacion ha ocurrido en las institu-
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ciones educativas, tendia a tratarse de asuntos administrativos mas que de educacién. Esta
situacidn debe ser motivo de preocupacion, especialmente teniendo en cuenta que los pro-
fesores se sienten atraidos y permanecen en la profesion si sienten que pertenecen y creen

gue estan contribuyendo al éxito de su institucién educativa y estudiantes.

Uno de los hallazgos mas consistentes de los estudios sobre el liderazgo escolar eficaz es
que la autoridad para dirigir no tiene que estar ubicada en la persona del lider, sino que
puede estar dispersa dentro de la institucién educativa entre y entre las personas. Existe
una creciente comprension de que el liderazgo esta embebido en diversos contextos organi-
zacionales dentro de las comunidades escolares, y no en forma central en una persona o en
una oficina. El verdadero desafio que enfrentan la mayoria de las instituciones educativas ya
no es cdmo mejorar sino, lo que es mds importante, cdmo sostener la mejora. La sostenibi-
lidad dependerd de la capacidad interna de la instituciéon educativa para mantener y apoyar
el trabajo de desarrollo y el mantenimiento de la mejora requiere la capacidad de liderazgo
de muchos en lugar de unos pocos.

8. METODOLOGIA
Como la investigacién es de cardcter cuantitativo, se utilizé el método cientifico como mé-
todo general. El Método Descriptivo, por cuanto nos permitié describir la realidad concreta
y objetiva.
Se ha trabajado con una poblaciéon de 134 docentes, y una muestra de 68 docentes y 6 di-
rectores; se ha obtenido la informacién mediante encuestas aplicada por separado, una ex-
clusiva para docentes y otra para directores

9. RESULTADOS

Consideramos que las respuestas obtenidas en observacion realizadas del director hacia los
docentes son positivas, porque el mayor porcentaje estd en siempre, seguido de casi siem-

pre.

Las respuestas obtenidas en observacién realizadas del director hacia los docentes en la
dimension de condicion personal de los docentes es positiva, porque el mayor porcentaje

estd en casi siempre, seguida de siempre.



Las respuestas obtenidas en observacidn realizadas del director hacia los docentes en la
dimension social de los docentes es positiva, porque el mayor porcentaje esta en siempre y

casi siempre.

10. DISCUSION

De las Tablas y graficos que se ha revisado se deduce que existe correlacién entre el liderazgo
del director y las capacidades de los docentes, tal como se ha realizado la comparacién me-
diante el estadistico de prueba, para la dimensién pedagédgica el resultado de la chi cuadrada

es de 9,97; que es superior a 7,81; por lo que la hipétesis alterna 1 es aceptada.

Para la dimension personal los resultados de la chi cuadrada nos arrojan 13,02 que también
es superior al minimo requerido por lo que la hipétesis alterna 2 es aceptada para nuestra in-

vestigacion

Para la dimensidn social de los docentes en la correlacién con el liderazgo del Director encon-
tramos que es 8,06 que constituye un valor mayor al minimo que establece la tabla de chi

cuadrada, por lo que la hipdtesis es aceptada también

11. CONCLUSIONES

PRIMERA.- Se ha demostrado que hay influencia significativa del liderazgo del director en el
fortalecimiento de las capacidades de los docentes del nivel secundario de las instituciones
educativas del distrito de Asillo -2016. Tal como se aprecia en los tres cuadros (Tablas, 7,8 y 9)
gue es la comprobacién de hipdtesis donde en todas supera el minimo permitido para apro-

bar o validar la hipdtesis.

SEGUNDA.- Se ha analizado la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento de la
preparacion tedrica metodoldgica de los docentes del nivel secundario de las instituciones
educativas del distrito de Asillo 2016, donde el liderazgo del directo influye significativamen-
te, llegando en la prueba de la chi cuadrada a 9,97 que es superior en la tabla de valores criti-
cos de la chi cuadrada.

TERCERA.- Se ha determinado la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento y
actualizacion en las propuestas pedagdgicas contemporaneas de los docentes del nivel se-
cundario de las instituciones educativas del distrito de Asillo -2016, donde en la prueba de chi
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cuadrada llega a 13,03, que es superior al minimo establecido en la tabla de regidn critica de

la chi cuadrada.

CUARTA.- Se ha demostrado la influencia del liderazgo del director en fortalecimiento del
desarrollo profesional de los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas del
distrito de Asillo -2016, donde en la tabla 9 se determina que el valor de chi cuadrada obteni-
do es de 8,06 que es superior al minimo permitido en la regidn critica de la tabla de chi cua-
drado.
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ANEXO 1

OBSERVACION DE CONTEXTO

INSEIEUCION EAUCATIVA: ..ot ettt e ettt ea e st s s tee e s aes s seenens

INDICACIONES:

La encuesta es para los sefiores profesores, para que valoren segun corresponda, marcan con una equis (X)

la alternativa que vea por conveniente.

LIDERAZGO DEL DIRECTOR

NO

INDICADORES

Siempre

Casi

siempre

Escasamente

No actua

ni practica

Tiene capacidad de comunicacion con los colegas

Es abierto al didlogo

Escucha a los demas para afrontar un problema

Posee actitud empatica

Se preocupa por mejorar la calidad educativa

Fomenta el mejoramiento del proceso de aprendizaje

Es innovador y visionario en la practica pedagogica

Motiva el logro de metas de lo que se ha planificado y pro-

©| O Nl o O | W[ N| &

Trabaja por la gestion por resultados.

[EnY
o

Procura el cumplimiento de la funcion directiva.

BN
[ERN

Valora y reconoce el desempefio 6ptimo de los docentes.

=
N

Propicia el compromiso de los docentes para mejorar el
aprendizaje de los estudiantes.

13

Promueve la innovacién y capacitacion del docente

14

Propicia una vision compartida con los docentes para mejorar

la calidad de la educacién

15

Toma decisiones acertadas para mejorar el aprendizaje

16

Promueve el trabajo en equipo

17

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los docentes.

18

Fomenta la colaboracion y participacién docente en todas las

actividades de la Institucion.

19

Es creativo, propone mejoras efectivas y reales

20

Afronta los problemas sin culpar a otros




ANEXO 2

OBSERVACION DE CONTEXTO

INSTIEUCION EQUCATIVA: w.eeeet ettt ettt et s sttt s sttt essre et sne s srenas

INDICACIONES:

La encuesta es para los sefiores Directores, para que valoren segln corresponda, marcan con una equis (X)

la alternativa que vea por conveniente.

DIMENSION PEDAGOGICA

NO

INDICADORES

Siempre

Casi

siempre

Escasamente

No se percibe

El profesor prepara y planifica las sesiones de aprendizaje

El profesor logra que los alumnos aprendan con facilidad

El profesor realiza su programacién anticipada

El profesor se capacita y actualiza para mejorar su desempefio laboral.

El profesor es motivador en las sesiones de aprendizaje

o o M| W DN

El profesor posee una metodologia actualizada

El profesor se preocupa por los estudiantes que tienen dificultades
de aprendizaje

El profesor conoce la temética de los areas que ensefia

El profesor fomenta la participacion de los colegas para mejorar su
trabajo

El profesor posee sus documentos técnico-pedagdgicos en orden

El profesor esta capacitado para desempefiar en las areas de su espe-
cialidad

El profesor evallia de manera justa y adecuada.

El profesor entrega puntualmente los documentos de evaluacion.

El profesor promueve la creatividad de los estudiantes

U RN RPR PO Rk RD R

El profesor demuestra orden y disciplina en clase.
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ANEXO 3

OBSERVACION DE CONTEXTO

INSTIEUCION EQUCATIVA: oottt ettt et e sttt s sttt es et sne s srenas

INDICACIONES:

La encuesta es para los sefiores Directores, para que valoren segln corresponda, marcan con una equis (X)

la alternativa que vea por conveniente.

DIMENSION PERSONAL

INDICADORES

Siempre
Casi
siempre
Escasamente
No se percibe

1| El profesor se esfuerza por mejorar su desempefio laboral.

2 | El profesor demuestra su vocacion.

3 | El profesor practica la responsabilidad y puntualidad

4 | El docente cumple y se propone para cumplir las normas estableci-
das

5 | El docente posee vocacion de servicio y de compromiso con los
estudiantes

6 | El docente fomenta la préactica de los valores

7 | El docente actua siempre con justicia e imparcialidad con los
estudiantes

g | El profesor demuestra satisfaccion al concluir las sesiones de apren-
dizaje

9 | El profesor demuestra coherencia entre lo que dice y hace.

[EnY

El docente demuestra respeto con el personal docente y ad-
ministrativo
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ANEXO 4

OBSERVACION DE CONTEXTO

INSEIEUCION EAUCATIVA: ..ottt ettt et s ea et st ea s st tes s see st seenene

INDICACIONES:

La encuesta es para los sefiores Directores, para que valoren segun corresponda, marcan con una equis (X)
la alternativa que vea por conveniente.

DIMENSION SOCIAL

2 |3

o g T | ©°

\ INDICADORES g z s | g
3 s |2 |g

(7] ) s o

3 Z

1 | El docente demuestra su identificacion con la Institucién Educativa

2 | El docente promueve el mejoramiento y la innovacion pedagdgica

3 | El profesor participa y colabora en las actividades que realiza la
Institucién Educativa

4 | El profesor es orientador y consejero de sus estudiantes

5 | El profesor es ejemplo de trabajo y perseverancia

6 | El profesor fomenta las expresiones culturales, deportivas y creati-
\/as

7 | El profesor se interrelaciona y tiene buen trato con los alumnos.

g | El profesor promueve un ambiente de respeto y cordialidad en el
aula.

9 | El docente participa en las actividades de la comunidad don-

El docente propicia el cuidado del medio ambiente
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
NOMBRES Y APELLIDOS DEL MAESTRISTA: Willi Bolafios Callo

LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS CAPACIDADES DE LOS DOCENTES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL SECUNDARIO DEL DISTRITO DE ASILLO -2016.

PROBLEMA GENERAL:

¢El Liderazgo del director fortalece las capacidades de los docentes del nivel secundario de las
instituciones educativas del distrito de Asillo -2016?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a) ¢ElLiderazgo del director fortalece en la preparacidn tedrica - metodoldgica de los docentes
de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -2016?

b) ¢El Liderazgo del director fortalece en la actualizacién en las propuestas pedagdgicas con-
temporaneas de los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito
de Asillo -20167?

c) ¢ElLiderazgo del director fortalece en el desarrollo profesional de los docentes de las institu-
ciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -2016?

OBJETIVO GENERAL:

Demostrar la influencia del liderazgo del director en el fortalecimiento de las capacidades de
los docentes de las instituciones educativas del distrito de Asillo -2016.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) Demostrar la influencia del liderazgo del director en la preparacion teérica - metodoldgica de
los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -2016.

b) Demostrar la influencia del liderazgo del director en la actualizacién en las propuestas peda-
gbgicas contemporaneas de los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario
del distrito de Asillo -2016.

c) Demostrar la influencia del liderazgo del director en el desarrollo profesional de los docentes
de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo -2016.

HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES TECNICAS INSTRUMEN-
GENERAL TOS
El liderazgo INDEPENDIEN- - Se _interesa por
del director TE B mgrg&lﬁgﬁ\}a - Ficha de
influye positi- . Prep.aracmp enlal.E. sterva- observacion.
vamente en el E[ liderazgo del administrativa. - Fomenta el cion Con escala
fortalecimien- pirector s mejoramiento de Likert
Preparacion de la ensefian-
to de las capa- | DEPENDIENTE zaenlal.E.




cidades de los
docentes de

Fortalecimiento

académica.

- Esinnovadory
visionario en el

i i desempefio de
las institucio- de las capaci leera_zgo en Sus funciones.
. dades de los las actividades -
nes educativas | qocentes - Motiva perma-
del nivel se- nentemente
el nivelse para el logro
cundario del de metas y
distrito de planes de la
I.E.
Asillo -2016.
- Logralos
resultados u
objetivos es-
perados en el
desarrollo de
su gestion.
E:;ggl’EFSllcsos e ey | Ficha de ob-
. observacion Iy
- servacion. Con
a) Elliderazgo Eldprofesotr )
) DEPENDIENTE emuestra or- escala de Likert
del director - Preparacién den y disciplina
influye posi- - en clase.
tivament teorica—me- |-E] profesor
amene todoldgica preparay pla-
en la prepa- o nifica su clase.
racion tedri- - Actualizacion |-g| pmfe(?orfh'ace
en las pro- entender fa-
ca - metodo- P cilmente sus
légica de los | DEPENDIENTE puestas pe- clases.
docentes de dagogicas -El profesor
o i realiza su pro-
las institu- Contempora' gramacic’)n
ciones edu- neas anual en mar-
cativas del z0.
. - Desarrollo -El profesor se
nivel secun- profesional capacita y ac-
dario del dis- tualiza para
. . mejorar su
trito de Asi- =
DEPENDIENTE desempefio
llo -2016. laboral. Fichas d
-El profesor es Ichas de
aplicacion

b) El liderazgo
del director
influye posi-
tivamente
en la actuali-
zacion en las
propuestas
pedagdgicas
contempo-
raneas de
los docentes
de las insti-
tuciones
educativas

motivador en
clase.

-El profesor usa
metodologia
actualizada en
su clase.

-El profesor se
preocupa por
el rendimiento
y el aprendi-
zaje del
alumno.

-El profesor
conoce sufi-
ciente de su
materia como
para impartirla

-El profesor
fomenta la




-

del nivel se-
cundario del
distrito de

Asillo -2016.

El liderazgo
del director
influye posi-
tivamente
en el desa-
rrollo profe-
sional de los
docentes de
las institu-
ciones edu-
cativas del
nivel secun-
dario del dis-
trito de Asi-
llo -2016.

participacion
de profesiona-
les.




