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Resumen

El presente estudio se plante6 como objetivo determinar la incidencia del liderazgo
transformacional en el clima institucional y el desempefio docente de una institucion
educativa, Lima, 2020.

Para este fin, se ha realizado una investigacién de enfoque cuantitativo, bajo el
meétodo hipotético deductivo, nivel explicativo y disefio no experimental; aplicado a
106 docentes de una institucion educativa de Huaycan, quienes respondieron tres
Cuestionarios creados por la investigadora que abordan cada una de las variables
en estudio; dichos cuestionarios fueron administrados de forma virtual y analizados
con el modelo de regresion logistica ordinal en el programa estadistico SPSS.

A partir de ello se arribaron a las siguientes conclusiones: el liderazgo
transformacional incide en el clima institucional y el desempefio docente de una

institucion educativa, Lima, 2020.

Palabras clave: liderazgo transformacional, clima institucional, desempefo

docente
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Abstract

The objective of this study was to determine the incidence of transformational
leadership in the institutional climate and the teaching performance of an
educational institution, Lima, 2020.

For this purpose, a quantitative approach research has been carried out, under the
hypothetical deductive method, explanatory level and non-experimental design;
applied to 106 teachers from an educational institution in Huaycan, who answered
three questionnaires created by the researcher that address each of the variables
under study; These questionnaires were administered virtually and analyzed with
the ordinal logistic regression model in the SPSS statistical program.

From this, the following conclusions were reached: transformational leadership
affects the institutional climate and the teaching performance of an educational
institution, Lima, 2020.

Keywords: transformational leadership, institutional climate, teaching performance
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I. INTRODUCCION

Las actitudes de un equipo de trabajo pueden verse influidas de forma
positiva o negativa por el tipo de liderazgo que la persona que esta a cargo de estos
ejerce en su quehacer; en el caso de los docentes, se trata de la figura del director,
quien al desempefiar su cargo deberia motivar al personal docente, asi como usar
las herramientas adecuadas para convencerlos de los objetivos de la institucion y
de como llevar a cabo la practica pedagodgica idonea para su contexto,
comprometiéndolos a través de fuertes vinculos de identidad por la institucion. En
este sentido, el liderazgo del director entendido como un verdadero vehiculo de
cambio es el llamado a articular a los agentes educativos; y, de esa manera, mejorar
la practica docente, contribuir con el aprendizaje de los estudiantes y alimentar
positivamente el clima institucional (Domingo, 2020).

En las primeras décadas del siglo XX el liderazgo se ha visto inmerso en una
serie de cambios que incluyen un nuevo enfoque de liderazgo (pedagdgico,
transformacional y distribuido) orientado a la mejora continua y distintos
requerimientos de formacion segun el estadio de la carrera directiva. Sin embargo,
en América Latina y el Caribe se carece aun de politicas estructuradas de forma
coherente que establezcan contenidos y competencias sobre las cuales desarrollar
estandares de desempefio relacionados con las necesidades de formacion para los
directivos y un programa educativo que responda a ello (Weinstein, Hernandez,
Cuéllar y Flessa, 2014).

Otro frente importante en la escuela es el papel del docente, quien con su
practica puede llevar tanto a la escuela como al estudiante a lograr los objetivos
previstos, y, por supuesto, alcanzar los logros de aprendizaje. Pese a la figura
romantica del docente que antes era visto como un verdadero salvador de las
generaciones, hoy se presenta ante sus seguidores como un personaje
atormentado por directivas que pocas veces alcanza a recoger sus pareceres y su
experiencia, por el contrario, se cifie a lineamientos nacionales que debe cumplir
sin chistar, y si a ello se le suma la figura de un director poco democratico el
resultado podria ser un conjunto de docentes desganados que traducirian dicho
estado en una disminucion de su desempefio laboral.

Sin embargo, el desempefio docente, dependiendo cémo lo entienda este

puede estar determinado por sus capacidades personales, en ese sentido, el
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aprendizaje de los estudiantes estaria directamente ligado a su practica pedagdgica
(locus de control interno); o, por factores externos a este, es decir, un docente que
atribuye el resultado de los aprendizajes a factores ajenos a €l -situacion del
colegio, al esfuerzo de cada estudiante, a factores familiares, etc.- (Hernandez y
Ceniceros, 2018).

Por eso, en la actualidad la evaluacion al desempefio docente significa una
herramienta de los gobiernos para lograr la ansiada calidad educativa, pese a ello,
existe un debate sobre sus formas, su pertinencia y su concepcion (Dimaté,
Tapiero, Gonzéalez, Rodriguez y Arcila, 2016).

Cuando las caracteristicas directivas impactan en el actuar del docente
puede hacer eco en el clima de la institucion, por esto, si la plana directiva trabaja
con un adecuado liderazgo probablemente se tendra un staff de docentes
comprometidos que alcancen los logros institucionales planteados y lleven a lo
mismo a sus estudiantes, ademas, potencialmente se logrard un adecuado
ambiente de trabajo en la institucion.

A nivel local, en la institucion educativa mixta Manuel Gonzéalez Prada,
ubicada en la Av. Andrés Avelino Caceres de Huaycan del distrito de Ate, en el nivel
secundaria se ha observado que la mayoria de los docentes solo prestan atencion
a directivas o implementaciones a traves de documentos emitidos por la direccion,
de lo contrario no se llega a entendimientos, pese a esto, dichos docentes
cuestionan los cambios de la autoridad pedagdgica y se encuentran divididos en
grupos. Ademas, se ha observado que algunos docente suelen trabajar afio tras
afio con los mismos grados, y de esa manera, usa las mismas documentaciones; a
Su vez, se muestran poco participativos, desmotivados, sin involucrarse mas de lo
gue concierne al ejercicio de su area, asi, no es comun que accedan a
capacitaciones, situaciones que se escapan a la figura de la directora.

Por otro lado, los integrantes de la direccion de la institucion educativa
mencionada logran hacer un puente débil de conexidon comunicativa con la plana
docente, quienes al escuchar una disertacién de la directora comienzan con los
reclamos, las preguntas y cuestionamientos sobre su gestion directiva, muchas
veces indican que no tiene autoridad, desde finales del afio 2018 los problemas de
comunicacién incrementaron ya que por disposicion de la R.M N° 667-2018 la |.E.

brinda mas horas de formacion Técnica; lo que ocasion6 excedencia de algunos
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docentes y con ello una situacidbn complicada, en este contexto Unicamente lo que
se hizo es poner los documentos de por medio para que se cumplan, ya que la
comunicacién se estaba volviendo muy conflictiva.

Por lo expuesto, es pertinente plantear la siguiente interrogante: ¢De qué
manera incide el liderazgo transformacional en el clima institucional y el desempefio
docente de una institucion educativa, Lima, 2020?. Asi mismo se presentan los
problemas especificos ¢De qué manera incide las dimensiones estimulacion
intelectual, motivacion inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada
en el clima institucional y el desempefio docente de una institucion educativa, Lima,
20207

La presente investigacion se justifica de manera epistemoldgica porque se
trata de un estudio sobre tres variables sumamente importantes en el sector
educativo y con dichos conocimientos se aporta a la institucion educativa como un
instrumento diagnéstico que contribuya con la gestién y la toma de decisiones.
Ademas, el estudio sobre el liderazgo sienta su importancia en que el lider procure
llevar a las personas a su propio crecimiento, lo que lograra hacerlos competitivos
y, por ese motivo, serdn mas atractivos para las empresas que los atraeran y
conservaran, convirtiéndose el liderazgo en una habilidad clave frente a los
desafios del siglo XXI (Lissier, 2005), situacion que no escapa al rubro educativo.

De manera pedagdgica, el liderazgo es uno de los factores mas influyentes,
luego de la accién docente en el aula, en los resultados de aprendizajes de los
estudiantes (Seashore-Louis, Leithwood, Wahlstrom y Anderson, 2010).

De manera metodoldgica, este estudio esclarece paso a paso los
mecanismos seguidos para hallar y recoger informacion de la realidad
seleccionada, también, se han disefiado instrumentos que favorecen este fin; de
esta manera, se cimienta las bases tedricas y metodoldgicas para futuros estudios
que aborden cualquiera de las variables tratadas.

De manera préctica, los resultados que se obtenidos en la toma de datos
sirven como referente para la institucion educativa de estudio; asi, los miembros de
esta escuela tendran en sus manos un diagnodstico de su situacion a todo nivel
(directivos, docentes y general), lo cual permite hacer una mirada introspectiva a su

institucion y tomar decisiones importantes para el mejoramiento de esta.
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Por lo expuesto, en esta investigacion se establecié como objetivo general
determinar la incidencia del liderazgo transformacional en el clima institucional y
desempefio docente de una institucion educativa, Lima, 2020. Y, como objetivos
especificos determinar la incidencia de las dimensiones Estimulacion intelectual,
Motivacion inspiracional, Consideracion individual e Influencia idealizada en el
clima institucional y el desempefio docente de una institucion educativa, Lima, 2020.

Asi también, se propuso como hipoétesis general que el liderazgo
transformacional incide significativamente en el clima institucional y el desempefio
docente de una institucion educativa, Lima, 2020. Mientras que, como hipétesis
especificas que las dimensiones Estimulacion intelectual, Motivacién inspiracional,
Consideracion individual e Influencia idealizada inciden significativamente en el
clima institucional y el desempefio docente de una institucion educativa, Lima,
2020.
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II. MARCO TEORICO

El liderazgo directivo ha sido considerado como factor primordial para los
resultados pedagogicos y sociales en la institucién, por ello ha adquirido una
progresiva importancia en educacion y en la direccion educativa de muchos paises
del mundo. Asi, Bravo (2017) con la observacion y entrevistas recopil6 informacion
donde hall6 que, el rol del director debe mejorar las competencias en cuanto a su
funciébn como lider; por esto, debe ser un agente que fomente una eficiente
organizacion escolar, motivador de la mejora pedagdgica y proveedor de un clima
auténtico y positivo. De forma similar, Del Salto, Fernandez y Pachar (2019)
demostraron qué tan eficaces son los procesos en el desempefio del liderazgo
docente con el propésito de capacitar y guiarlos en dicha capacidad dentro del
ejercicio diario; concluyendo que, el liderazgo docente es ineficaz, equivocado y

escaso; por lo tanto, facilitaron métodos para modificarlo.

Por otro lado, el estudio de Orellana (2019) investigd cémo las dimensiones del
liderazgo directivo (transformacional, transaccional y laissez-faire) predicen el
desempefio docente, en una poblacién de 105 docentes de nueve colegios. Para
ello se empled un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y transversal.
Ademas, aplicaron cuestionarios para la medir el Desempefio docente:
Multifactorial (MQL) y de Autoevaluaciéon Docente. Se hallé que, la hipotesis
planteada fue positiva y significativa para todas las dimensiones del desempefio
docente, donde el liderazgo transaccional mostré una relacién eficaz con esta

variable, excepto en la dimensién emocionalidad.

Bolivar, Caballero y Garcia (2017) buscaron explicar la praxis de liderazgo
ejercido en Comunidades Profesionales de Aprendizaje con el fin de contribuir a su
funcionamiento creando un entorno de aprendizaje para el docente y el alumno.
Para ello emplearon una metodologia mixta, donde se us6 el Vanderbilt
Assessment of Leadership in Education (VAL-ED) para evaluar la variable liderazgo
pedagogico en el contexto de la direccion escolar; a partir de esto, se hallé serias
limitaciones en la capacidad de liderazgo de quienes dirigen las instituciones
educativas que deberian estar orientadas a elevar una comunidad centrada en el

aprendizaje de los estudiantes.
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Castafieda (2018) definio el vinculo entre la evaluacién del desempefio docente
y el rendimiento académico de estudiantes universitarios. Se trat6 de una
investigacion de tipo descriptivo y correlacional con una poblacién de 270
estudiantes y 23 profesores a quienes se les aplico la técnica de la encuesta para
recopilar informacion de donde se extrajo las siguientes conclusiones: existe una
relacion importante entre las variables, pues los resultados tanto del desempefio
docente como el rendimiento académico alcanzaron altos indices (92.26% vy

93.07% respectivamente).

Mientras que, a nivel nacional en el afio 2019, tanto Rafael y Orbegoso como
Casas estudiaron la relacion entre las variables liderazgo y desempefio docente.
En el primer caso, con una muestra conformada por 158 docentes, con metodologia
hipotético-deductivo, de disefio no experimental, de alcance correlacional y corte
transversal, concluye que, el liderazgo pedagdgico en el contexto directivo influye
en el desempefio docente como se observa en la prueba de Nagelkerke que arrojé
un coeficiente 0,495 (49.5 %) lo que explica una fuerte dependencia entre las
variables. En el segundo caso, el estudio tuvo un corte transaccional, de alcance
correlacional, con una muestra compuesta por 280 estudiantes, 44 docentes y 3
directivos de una escuela del distrito de El Rimac, Lima; se concluye que, a mayor
liderazgo pedagdgico del director, mayores seran los niveles de desempefio de los

docentes.

Del mismo modo, Mego y Ramirez (2018) estudiaron la relacién entre las
mismas variables en una institucién educativa publica de Cajamarca donde por
medio de cuestionarios se recogio informacion de 35 sujetos (directivos y
maestros). El estudio afirma la existencia de una relacion positiva entre ambas
variables de acuerdo con lo calculado en el coeficiente de correlacion de Spearman
(0,642**). Asimismo, Lazaro (2019) estudié ambas variables a partir de una muestra
no probabilistica compuesta por 30 personas de quienes se recogio informacion
con un par de cuestionarios sobre liderazgo pedagdgico y desempefio docente. Se
tratd de un estudio cuantitativo, de alcance correlacional y disefio no experimental.
Se obtuvo, una correlacion importante entre el liderazgo pedagodgico directoral y el
desempefio docente con un valor Rho de Spearman igual a 0.749.
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Ademas, en una investigacion de alcance correlacional en una institucién
educativa en San Isidro y con una muestra compuesta por 48 docentes, Arana y
Coronado (2017) buscaron determinar la relacion entre los estilos de liderazgo
directivo y el desempefio docente. Los resultados demostraron la existencia de una
relacion directa y significativa entre ambas variables y que el liderazgo
transformacional fue predominante, por tanto, existe un alto grado de desempefio

docente en la institucion de estudio.

Por otro lado, y de una manera mas especifica, Mamani (2018) abordo el
estudio sobre el liderazgo pedagdgico proponiendo un modelo orientado al
desarrollo adecuado del clima institucional en una institucion educativa tacnefia, ya
que, segun el diagndstico presentado, la situacion estaba en deterioro. Se adapto
y usoé el Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional del Ministerio de
salud y el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, a partir de ello se hallé un
deficiente clima institucional, se propuso la adaptacion de la teoria del liderazgo
transformacional de Bernard Bass orientada a otorgar al director la posibilidad de
mantener una cercania con los docentes e influir de forma positiva para motivarlos

con el objetivo de mejorar el ejercicio pedagdgico y a la institucion.

De forma similar, Cuadros (2018) propuso un programa de tacticas socio
afectivas en una institucion educativa privada con la finalidad de mejorar las
relaciones interpersonales y que eso impacte positivamente en el clima
institucional. Bajo una investigacion de tipo descriptivo y experimental con una
poblacion de 120 docentes y 20 administrativos. Se obtuvo que, con el desarrollo
de un programa de soporte socio afectivo con todos los integrantes de la comunidad
educativa se mejora el clima institucional, se refuerza el rendimiento educativo y se

aseguran los logros de aprendizajes de los estudiantes.

Mientras que, Condori (2019) en su investigacion descriptiva-correlacional
busco precisar el nivel de asociacion entre el liderazgo y la gestion del conocimiento
de los directivos de un instituto publico en Puno. Trabajé con una muestra de 45
sujetos a quienes se les encuestd, hallandose que existe un alto grado de vinculo
entre el liderazgo y la gestion del conocimiento comprobado a partir del resultado
de la prueba estadistica de Pearson (0,72).
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Ademas de la revision de antecedentes es preciso presentar las bases tedricas
de cada una de las variables, en este sentido, se empezara con la variable liderazgo

transformacional:

El liderazgo consiste en influir sobre los demas a través de actitudes, conductas
y habilidades que propician la direccion, orientacion, motivacion y optimizan el papel
de las personas a fin de concretar objetivos planteados en conjunto y el desarrollo
de estos, haciendo uso de su rol en la estructura de poder (Madrigal, 2011). En el
campo de la pedagogia, Térnsén (2009, citado en Rodriguez y Gairin, 2017)
aseguroé que, el liderazgo pedagdgico guarda relacion con aquella intervencién que
se ocupa del desarrollo de la educacion en la escuela a partir de una buena relacién
de los directivos con los docentes, el seguimiento de los avances académicos de
los estudiantes y la sociabilizacion con docentes y alumnos. Por su notable
importancia, el liderazgo pedagogico es un tema estratégico dentro de los
programas y politicas educativas de las naciones (Unesco, 2014).

Sin embargo, para Bolivar-Botia (2010) el término liderazgo ha sido definido de
manera cambiante desde el campo empresarial, campo que ejerce influencia sobre
el educativo, de esta manera ha sido llamado carismatico, situacional, moral,
visionario, pedagaogico, transaccional, transformacional, entre otros. Pese a ello, la
principal teoria sobre liderazgo, alun en vigencia, es el liderazgo pedagdgico o
educativo (surgido en las investigaciones relacionadas a las escuelas eficaces) el
cual se fundamenta en una figura de lider que busca mejorar la practica docente de
cada miembro de su comunidad educativa y, producto de esto, mejorar también los
logros de aprendizaje de los estudiantes; de esta manera, el liderazgo pedagdgico

va mas alla de la gestion de la realidad e implica una labor transformadora.

En ese sentido, el liderazgo transformacional es un tipo de liderazgo relacional,
es decir basado en la figura lider-seguidores, tiene su origen en la propuesta de
Bass quien recogio las ideas de House y Burns en la década del setenta acerca del
liderazgo carismatico (Cruz, Salanova y Martinez, 2013; Gonzéalez, Gonzéalez, Rios
y Ledn, 2013). Asi Northouse (2001) la define como el vinculo que el lider establece
con los demas incrementando la motivacion de estos sobre la base de un perfil
ético; y, en ese camino, responde a las necesidades de sus seguidores y los eleva

al desarrollo de sus propias capacidades. Mientras que, para Koontz y Weihrich
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(2003) el lider transformacional es aquel que estructura una percepcion y motiva a
los involucrados; es asi que tiene la habilidad de sugestionar, adaptar la formacion

institucional y concebir un entorno beneficioso para la modificacion institucional.

Mientras que, en el campo pedagdgico, el lider es aquel que participa en la
elaboracion y desarrollo de los planes curriculares y en la resolucion de los
problemas relacionados con la ensefianza (LOopez, S&nchez, Murillo, Lavié y
Altopiedi, 2003). Ademas, se puede diferenciar dos tipos de liderazgo: inmediato y
colateral; el pedagdgico inmediato esta basado en la cualidad de la praxis formativa,
toma en cuenta la condicion de la hoja de vida, cétedra y la valoracion a los
estudiantes, mientras que, el pedagogico colateral genera circunstancias para una
correcta educacion e instruccion del maestro lo que asegura el apoyo al
cumplimiento de su labor por solicitar de una elevada calidad de aprendizaje (Ulloa
y Rodriguez, 2014).

Los directivos pedagoégicos que encabezan las instituciones educativas tienen
por meta trascender su liderazgo a los docentes que son los responsables de los
aprendizajes en busca de la calidad (Bolivar, 2010, citado en Rafael y Orbegoso,
2019, p. 10). Complementan Freire y Miranda (2014) al decir que, el liderazgo
directivo es un medio que influye en los objetivos planteados, mediante una
perspectiva donde participan el personal docente y otros agentes implicados en la
ideologia, organizacion y las labores que guian al centro educativo. Por esto es que
los lideres educativos dirigen a sus escuelas con el fin de hallar posibilidades de
desarrollo, controlan el cumplimiento de metas, fomentan la edificacion y el cuidado
del espacio de ensefianza eficaz y de un ambiente positivo. Por lo tanto, el director
debe ser un maestro preparado e instruido meticulosamente para guiar, motivar y
llevar a la evolucion a la comunidad educativa en pro de buena calidad (Arias y
Canton, 2006); asi como el fomento de las capacidades y habilidades de los
miembros de la comunidad educativa (Gento, Palomares, Garcia y Gonzales,
2012).

El individuo que representa el papel de director es entendido como la mayor
influencia y el responsable de la direccion en el espacio pedagogico, institucional y
burocratico (Minedu, 2003). En ese sentido, el cambio en la unidad educativa

requiere que el papel del director se cumpla desde un sentido pedagdgico, un lider
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que contribuya, motive e impulse las actividades del colectivo educativo en base a
lo pedagogico (Minedu, 2014). Es asi como el director ejerce influencia sobre la
educacion de los alumnos, involucrando a los progenitores de modo que asistan a
los actos escolares, y en asociacion con los maestros para el progreso de la praxis
educativa. Esto comprende: el progreso de las destrezas y competencias del
profesorado; la motivacion docente; y la mejoria del ambiente de trabajo donde
desempeinia sus labores (Minedu, 2018) afirmando que el director es el sujeto que
ordena, planea, conduce y domina una entidad con el fin de lograr propdsitos,
comprendiendo que como objetivo primordial de una escuela se busca alcanzar la
calidad, beneficio a la comunidad y la perfeccion. Ademas, posee cualidades
personales marcadas como el respeto, generosidad, empatia y habilidad para una
comunicacioén eficaz. Y, en ese camino, el lider tiene la responsabilidad de realizar
la gestion adecuada para el progreso del curriculo y asi lograr los fines educativos
propuestos (Garbanzo y Orosco, 2010).

Ademas, este tipo de liderazgo beneficia la capacidad global de una instituciéon
para adecuarse, solucionar inconvenientes y enriquecer sus funciones; creando
variaciones importantes en sus integrantes, lo que posibilitara el trabajo en un clima
institucional equilibrado; donde los individuos aprenden a apartar sus propias
inclinaciones por la comodidad del equipo o la institucion; pero a su vez incrementa
las probabilidades sobre sus capacidades personales y su anhelo de aceptar

peligros (Bass, 1985).

Por otro lado, el liderazgo transformacional halla sus bases tedricas y
antecedentes en los aportes de Mac Gregor Burns en la década del setenta, quien
la defini6 como aquel liderazgo centrado en los seguidores, donde el lider los motiva
y ejerce influencia en el desarrollo de sus capacidades, para esto, asegura que, el
lider transformacional es un modelo de moral. Dicho estudio, a su vez, sento las
bases para su medicion con los aportes de Bernard Bass, quien en la década del
ochenta tomo6 en cuenta la influencia del lider sobre sus seguidores y la capacidad

gue este posee para resolver problemas (Fernandez y Quintero, 2017).

En los ultimos afios, David Fischman (2017) ha tomado como referencia los
estudios tanto de Burns como de Bass y ha propuesto una renovacion del liderazgo

transformacional donde este plantea que el lider busca el desarrollo de cada una
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de las personas sobre la base de principios morales elevados, de esta manera,
logra objetivos para el bien comun. En ese sentido, el lider transformador tiene en

cuenta a sus seguidores y los conduce hacia el servicio a los demas.

En cuanto a las dimensiones de la variable liderazgo aplicado al campo de la
pedagogia, Bolivar, Caballero y Garcia (2017) determinan que son calidad de la
ensefianza, cultura de aprendizaje y trabajo en equipo; y, relacion con la
comunidad. Mientras que, Paz y Zamora (2014) establecen cuatro: democratico, se
trata de una persona influenciada por la empatia, que sabe escuchar, que participa
activamente en sus funciones, es responsable en la toma de decisiones y motiva a
las personas que lidera; autocratico, que dirige y controla de forma responsable y
respetuosa; transformacional, es aquel que se rige y cumple sus funciones por
estimulos emocionales, es carismatico, motivador e intelectual; y, estratégico,

persona de pensamiento estratégico, actitud e intencion.

Por otro lado, Arancibia (2012, citado en Bravo, 2017) plantea las siguientes
cuatro categorias que comprenden los ejercicios esenciales que identifican un
liderazgo eficaz en las instituciones. a) Establecer direcciones, se observa cuando
se establece un propésito de caracter moral que motiva el trabajo en equipo e
incentiva a los colaboradores a perseguir sus metas; b) Redisefiar la organizacion,
que implica el establecimiento de condiciones de trabajo que favorezcan al personal
y propicien el desarrollo de sus motivaciones y capacidades; c) Desarrollar
personas, busca la construccion de conocimiento y habilidades (como compromiso
y resiliencia) en el personal que permitan realizar las metas |de la organizacion; y,
d) Gestionar la ensefianza y el aprendizaje en cada uno de los niveles implicados
en la institucion educativa donde se evalule, supervise y coordine lo relacionado con

el curriculo.

El liderazgo pedagogico también se puede dimensionar en lo siguiente:
dimension carismatica (busca la comodidad de las personas a través de la
empatia), dimensiébn emocional (basada en el respeto por la dignidad de los
demas), dimension anticipadora (donde el lider desarrolla el sentido de percepcion
anticipandose a situaciones donde deberd buscar soluciones), dimension
profesional (trata del fomento al crecimiento de la institucion y sus integrantes con

el fin de alcanzar objetivos), dimension participativa (fomenta el trabajo en equipo
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para la toma de decisiones), dimensién cultural (donde los lideres se mimetizan
segun el perfil necesario para la escuela), dimension formativa (busca la formacion
continua) y dimension administrativa (se trata de dirigir la institucion para lo cual el
lider requiere de responsabilidad, organizacion y coordinacion) (Gento, Palomares,

Garcia y Gonzales, 2012).

Para Goldring (2009, citados en Bolivar, Caballero y Garcia, 2017) las
dimensiones de un liderazgo pedagogico eficaz direccionado al aprendizaje son
seis. Son premisas relevantes porque ejercen influencia de forma positiva las
posibilidades de aprendizaje del docente y en la practica con los alumnos. Por ello
no se incorporan otros aspectos de liderazgo como valores y conocimiento. Aunque
posean importancia, son aspectos que no estan centrados en el aprendizaje. Son
las siguientes dimensiones: a) Objetivos de aprendizaje elevados, pues es
responsabilidad del lider asegurarse que existan objetivos personales, de grupo y
de unidad educativa para que el alumno logre la educacion de calidad en lo escolar
y en la sociedad; b) Curriculum riguroso, que son saberes académicos competentes
para el alumnado en las diversas materias; c) Calidad de ensefianza, pues es
necesaria una instruccion de calidad a través de las practicas docentes para la
educacion integral del alumno; d) Cultura del aprendizaje y trabajo en equipo, pues
un ambiente de trabajo en unién entre docentes influira positivamente en el
aprendizaje del estudiante; e) Relacion con la comunidad, pues es positiva la
existencia de nexos con el nucleo familiar y otras instituciones de la sociedad; vy, f)
Responsabilidad por los resultados, pues el liderazgo tiene la obligacién de lograr
adecuados niveles de ensefianza, esto es una responsabilidad individual y grupal

entre docentes y alumnos.

El Marco del buen desempefio directivo (2014) muestra 2 dominios: la gestidn
de las condiciones para la mejora de los aprendizajes, trata de las acciones que
realiza el director para edificar de forma ordenada los cambios en el centro
educativo, para esto el lider debera fomentar la colaboracion de la comunidad
estudiantil mediante una coexistencia justa, esta gestidbn serd evaluada; vy, la
orientacion de los procesos pedagodgicos para la mejora de los aprendizajes, que
pone como eje central el pensamiento en colectivo junto al maestro orientado a la

mejora del ejercicio profesional, reconoce las funciones del director dirigidas al
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proceso del docente como profesional y la asociacion con el docente bajo un
sentido de pluralidad.

Asimismo, de una forma mas especifica el Minedu bajo la realizacion de la
EDDir - Evaluacion del Desempefio en Cargos Directivos de IE de Educacion
Bésica (2018) argumenta tres dimensiones para el desarrollo del liderazgo
pedagdgico directivo; Procesos pedagdgicos - conformados por la preparacion de
la curricula, guia y refuerzo docente en la educacion-, Cultura escolar - basada en
la convivencia y colaboracién del educando para promover un clima escolar positivo
-y Gestion de las condiciones operativas y de los recursos -asegura el buen estado
de los recursos educativos tangibles como la seguridad del mobiliario y de los
espacios e intangibles como el derecho a la educacion y la honesta gestion de los

procesos financieros-.

Otra clasificacion de dimensiones es la de Robinson, Hohepa, & Lloyd (2009)
quienes resefian las siguientes: establecimiento de metas y expectativas; obtencion
y asignacion de recursos estratégicamente; planificacion, coordinacion y evaluacion
de la ensefianza y del curriculo; promocién y participacion en el aprendizaje y en el
desarrollo profesional de los docentes; y, consolidacion de un entorno ordenado y
de apoyo.

Sin embargo, para fines de la investigacion se adapté la teoria del liderazgo
transformacional de Bernard Bass para quien el liderazgo de tipo transformacional
implica una motivacion que impulsa a las personas a lograr mas de si mismas; asi
también, un cambio de vision y producto de esto, se consiguen cambios a nivel
grupal, organizacional y social donde los individuos son capaces de apartar sus
intereses personales y encumbrar los intereses colectivos. Ademas, este liderazgo
guarda relacion con los menesteres humanos, especialmente con los relacionados

con autorrealizacion, crecimiento personal y autoestima (Bass, 1985).

Para este tipo de liderazgo, se plantea cuatro dimensiones: estimulacion

intelectual, motivacion inspiracional, consideracién individual, influencia idealizada.

La primera dimension es la estimulacién intelectual, esta dimensién favorece la
creatividad y llama a la ruptura de esquemas (Bass, 1985). Para Fischman (2017)
en esta el lider asume riesgos que lo hacen quebrar el orden establecido, lo que

hace con creatividad e innovacion; en ese camino, el lider se empefia en cuestionar
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tanto las creencias de quienes lo siguen como las suyas con la finalidad de hallar
nuevas soluciones a antiguos problemas Ademas, el lider deber4 promover la
imaginacion y resaltar el pensamiento inventivo, asi como incitar a su seguidor a
desarrollar su potencial intelectual soluciona inconvenientes utilizando su propia

percepcion reformadora (Mendoza, 2006).

La segunda dimension es la motivacion inspiracional, que refleja la capacidad
que tiene el lider de comunicar visiones importantes donde se involucra a los
demas. En esta el lider se traza una serie de objetivos e involucra a los suyos en la
tarea de visionar el provenir (Fischman, 2017). El lider tendra la obligacion de
incrementar el positivismo, la emocion e involucrarse en los resultados de los fines
de la institucion. De este modo, el docente conocera las necesidades de los
alumnos y trabajara de forma personalizada con cada uno para alcanzar un mayor

grado de responsabilidad (Huillca, 2015).

La tercera dimension es la consideracion individual donde se observa la
preocupacion del lider por los deméas a través de un genuino compromiso por
propiciar el desarrollo de estas (Bass, 1985). El lider se preocupa por los demas,
esto se observa cuando presta atencion a las necesidades ajenas, escucha a sus
seguidores y se muestra empético con estos (Fischman, 2017). De esta manera,
considera los menesteres de cada individuo para ayudar a cada uno a alcanzar su
maxima capacidad. El lider ejerce el papel de instructor, creando posibilidades de
educacién y un entorno de ayuda. Aqui se implementa la atencion, el ponerse en el
lugar del otro y la habilidad para crear desafios y el conocimiento para resolverlos
(Huillca, 2015).

La cuarta dimension es la influencia idealizada, que esta orientada con la
habilidad del lider por captar la admiracion de los demas y que estos se sientan
identificados con los ideales del lider; para esto se requiere de una actuacion
integra (Bass, 1985). En este sentido, el lider es un ejemplo de integridad lo cual
conlleva a tener un elevado estandar de moral, esto repercute en cOmo es visto por
sus seguidores y les inspira confianza (Fischman, 2017). Ademas, el lider actla
como modelo de admiracidon y prospecto de imitacion sera capaz de crear emocion,

difundir seguridad y cortesia (Mendoza, 2006).
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Mientras que, la variable clima institucional, Briones (2017) lo define como el
espacio creado en un centro educativo que se rige por la interaccion entre sus
miembros, sus experiencias, la comunicacion y el estilo de gestion. Dicho clima
cuando es adecuado es importante para la eficaz direccion del centro educativo y
también para la creacién de una convivencia agradable, siendo esto deber de los
directivos de las instituciones, y, en ese sentido, la existencia de entusiasmo,
compromiso y satisfaccion en el trabajo de cada uno de los agentes de la

comunidad educativa.

Martin (1999) seiala que el clima institucional o entorno de la entidad donde se
realizan las labores, se establece como uno de entre los tantos elementos claves
del curso de la administracion. Se considera, el ambiente donde coinciden los
integrantes de la unidad escolar y es aqui donde se activa el estado ambiental que
determina a la institucion. Para Alvarado (2003) es la impresion que causa la
institucién y el espacio de trabajo, y se basa en el nivel beneficioso o adverso para
los miembros de la institucion. Mientras que, Sandoval (2001) asegura que el clima
de una unidad escolar se manifiesta en aspectos como interaccion entre individuos
y la resolucién de desacuerdos entre los integrantes de la institucién, y los medios
en que se definen y practican las reglas que dictan los vinculos. Por ello es

importante la instruccion en valores que necesita un lugar y su desarrollo.

De igual forma, Vihas (2004) menciona que “el clima institucional esta
considerado como uno de los elementos centrales de la calidad de un centro
educativo. Por tanto, trabajar por la mejora del clima escolar es trabajar por la

calidad de una forma directa” (p. 21).

Fernandez y Asensio (1989) definen el clima institucional como la agrupacién
de atributos de la unidad educativa, delimitadas por componentes constitutivos,
individuales y practicos del colegio que, incorporados en un desarrollo activo,
asignan un estilo caracteristico a la unidad educacional y al mismo tiempo limitado
por los diferentes resultados de educacion. En la misma linea Chiavenato (2000,
citado en Cuba, 2010) sostiene que clima institucional describe el entorno intimo
gue viven los integrantes de una organizacion, resulta ser beneficiosa cuando se
complacen los menesteres propios y el incremento de la ética de los integrantes.

Mientras que, para Bris (1999, citado en Atalaya, 2016) el clima institucional es el
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espacio creado por una organizacién con base en las experiencias diarias de los
integrantes de la unidad educativa. Este entorno esta enfocado en las conductas,
convicciones y motivaciones que poseen los integrantes de la institucion y se

manifiestan en los vinculos particulares y laborales.

Segun Brow y Moberg (1990) el clima institucional se precisa como una
agrupacion de caracteristicas del entorno de trabajo, comprendidas de forma
natural o colateral por los docentes que se constituye como una potencia que
influencia en el comportamiento de los docentes. Y, Gomez (2011) lo define como
la agrupacién de actos mostrados en una institucion, donde el nivel de vinculos
delimita la situacion del entorno, a partir de la percepcion de certeza del sujeto tal
como la tranquilidad y la situacién estructural de la institucion. De este modo,
Chiang, Nufiez y Rodrigo (2010) asegura que el clima institucional es la
manifestacion propia de la apreciacion que los empleados se preparan de la unidad
educativa de la que son miembros y que recae naturalmente en el trabajo y logros

de dicha institucion.

Entre las teorias que sostienen el desarrollo del clima institucional se hallaron
la teoria de las relaciones humanas cuyos defensores son Hugo Munsterberg
(psicblogo) y Elton Mayo (socidlogo) quienes resaltan la importancia de las
relaciones interpersonales, la motivacion, el liderazgo, la comunicacion y la
dindmica de grupo. Y, la teoria del clima organizacional propuesta por el psicélogo
estadounidense Rensis Likert quien a todo lo desarrollado por anteriores estudios
agrega la importancia de abordar la percepcion tanto de trabajadores como de
directivos acerca de la institucion; ademas, resalta la idea de que el comportamiento
de los colaboradores es producto del comportamiento de quienes se encuentran a
cargo de la administracién, de las condiciones de trabajo, de sus capacidades y

valores (lglesias-Armenteros, Torres-Esperon y Mora-Pérez, 2019).

Es Martin (2000) quien determina las dimensiones del clima institucional que
dan sustento a esta investigacion. La primera dimensién: comunicacion, que
aborda la calidad, rapidez con que se traslada entre las personas y el nivel de
respeto entre estas; la segunda es la participacion, que se refiere al nivel de
intervencion de los docentes en las actividades de la escuela y como estos

promueven la intervencion de los demas agentes educativos, asi también, trata del
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trabajo en equipo; la motivacion, mide el grado de satisfaccion del docente y el
reconocimiento que este recibe en su lugar de trabajo; la confianza, mide la
sinceridad y confianza que producen las relaciones entre docentes y demas
integrantes de la escuela; la planificacion, orientada a resolver problemas; el
liderazgo, es una construccién impresa por un lider que proceso de naturaleza
técnica, interpretativa y transformativa; la creatividad, implica apertura al cambio y

aprendizaje.

Y, respecto a la variable desempefio docente el Minedu (2014) asegura que el
desempefio recae en el accionar de la persona y esta orientado al logro de los
saberes esperados y el cumplimiento de las tareas impuestas. El desempefio
docente es segun Rizo (2005, citado en Juarez, 2012) la movilizacion de las
capacidades profesionales con la finalidad de construir relaciones significativas
para la formacion de los estudiantes y el desarrollo de competencias para la vida.
Asi, los desempefios son las actitudes y aptitudes observables en la préactica
pedagogica (ensefianza, aprendizaje y evaluacion); para esto, utiliza
conocimientos, habilidades, destrezas y la practica de valores (Rafael y Orbegoso,
2019).

Para Fernandez (2008) es la agrupacién de elementos que conforman el trabajo
del docente realizado diariamente como la elaboracion de clases, realizacion de las
mismas, guia del alumnado, intervencion en proyectos de formacion y trabajo en
equipo con sus pares y jefes en la escuela. Hernandez (1999) reitera que el maestro
tiene la responsabilidad de saber y dar sentido al tema a tratar para facilitar la
comprension de éste, en lo que se deduce que el docente desde sus inicios en la
pedagogia ha tenido preparacidén y posee saberes que desarrolla diariamente en
su salon de clases, es un investigador, estara actualizado con los conocimientos y
cambios de la nueva tecnologia, hara uso de un lenguaje apropiado, accesible y
gue fomente el debate sano y la educacion de acuerdo al nivel de escolaridad que
posean los alumnos, ademas, siempre el docente proveera conocimientos

considerando lo que se necesite de él.

También es la ejecucion de obligaciones o funciones vinculadas a la propia
labor del docente, alumnos y la unidad escolar. En consecuencia, dicha variable

puede ser vista desde el entorno socio-cultural, el entorno escolar, las experiencias
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en el salon de clase y sobre el mismo docente. Las dimensiones que establece este
autor a partir de las actividades que ejerce o contextos en los que se desenvuelve

son la profesional, personal y social (Zarate Ramirez, 2011).

En el campo profesional, el docente planifica el proceso educativo
adecuandose a las necesidades del grupo, usa variadas estrategias para
asegurarse el aprendizaje y evalla sin que los estudiantes se intimiden; también
fomenta un clima de respeto, compafierismo y participacion en el aula. En el campo
personal, el docente se muestra como un ser intelectual, critico, creativo, innovador
y adaptable al medio. Desarrolla una sana autoestima y una personalidad
compuesta por principios y valores, actuando proporcionalmente con lo que espera
de los estudiantes, cultiva un espiritu de servicio y se muestra accesible a quienes
lo necesitan. En el campo social, el docente prepara hombres con valores y
principios para que se conviertan en lideres, por lo cual, procura ser ejemplo de
trabajo y perseverancia. Se identifica con los proyectos de la comunidad, muestra
su apoyo en la resolucibn de problemas y refuerza la identidad nacional,
fomentando actividades culturales, recreativas y deportivas, procurando vivir como

un verdadero agente de cambio (Zarate Ramirez, 2011).

Los elementos que inciden en el desempefio profesional son la creacion base
y la formacién constante de las competencias, ademas de factores externos como
el ambiente de trabajo, pago de la jornada laboral, la profesion, la identificacion por
parte de la comunidad, aspectos que seran considerados para la mejora del

desempeiio (Robalino, 2007).

Ademas, Chiang, Méndez y Sanchez (2010, citados en Orellana, 2019)
aseguran que el desempefio mide el trabajo segun su cantidad y calidad, el grado
de responsabilidad, la asistencia, la predisposicion para la evaluacion, el dominio
del puesto de trabajo y la eficiencia en el logro de los objetivos a partir del uso
adecuado de los recursos. Por otro lado, Montenegro (2008, citado en Rodriguez y
Gairin, 2017) afirma que los factores asociados al desempefio docente son
diversos, sin embargo, se podrian definir en las siguientes dimensiones: contexto

socio-cultural, entorno institucional y aula. Dichos factores estan interrelacionados.
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Por otro lado, Cuba (2010) manifiesta que las dimensiones de la variable
expuesta son cuatro: Capacidades pedagogicas, Emocionalidad, Responsabilidad

y Proactividad.

El desempefio docente debe ser valorizado e investigado segun la expresion
de eficiencia pedagogica, que entiende que el desempefio docente se practica en
diversos espacios como en la comunidad, la escuela, en el salon de clase y sobre
si mismo, requiere de una gran responsabilidad personal y a su vez colectiva,
sostiene Hunt (2009). Por eso, el Ministerio de Educacién del Peru (2007) lo
considera como un proceso participativo y sistemético, que valora la calidad del
docente en los &mbitos personal, social y profesional sobre la base de un contexto
determinado, las capacidades que posea y los resultados del aprendizaje que logre

en sus estudiantes.

La valoracion del desempefio docente ofrece la posibilidad de explorar nuevas
perspectivas, un fresco pensamiento acerca de la praxis de ensefianza y muestra
el prototipo idoneo del pedagogo. Al respecto Rodriguez (1999) expresa lo
siguiente: la evaluacion del desempefio docente se trata de un proceso inmerso en
la evaluacion institucional donde intervienen las percepciones sobre las normas, los
procesos seguidos por este, los productos de ensefianza-aprendizaje con la
finalidad de tomar decisiones y hacer las respectivas correcciones.

Minedu (2012) en el Marco del Buen Desempefio Docente se presentan cuatro
dominios que se pueden considerar como dimensiones de la variable Desempefio
docente: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, entiende la
planificacion y elaboracion de las actividades pedagdgicas a través de la curricula
y las sesiones de educacion; Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
entiende la direccion del proceso de educacion; Participacion en la gestién de la
escuela articulada a la comunidad, entiende la colaboracion del docente en la
direccion del centro educativo o el conjunto de escuelas desde un sentido justo para
la sociedad educativa; y, por ultimo, Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente, entiende el pensamiento metddico acerca de la praxis pedagdgica, con

sus pares individualmente y en equipo.

Se entiende, entonces, los efectos de la valoracion del desempefio docente

servirdn para promover la autogestion, crecimiento del mundo interno, mejora en el
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ambito laboral y el trabajo en equipo de los pares, sin embargo, al alterarse de
forma negativa ocasionara desconfianza, miedo y repudio a cualquier proceso de

valoracion.

Mientras que, Valdés (2004) con respecto al asunto de valoracion de la calidad
en educacion, divide el desempefio docente en cuatro dimensiones: Capacidades
Pedagdgicas, registra las habilidades que ha adquirido el docente en su formacion,
sean metoddicas, pedagogicas y formativas que posibilitan el trabajo eficaz del
maestro. Emocionalidad, trata de una apropiada identificacion del estado emocional
que debe tener el docente sobre si mismo y a la vez con sus alumnos.
Responsabilidad en el Desempefio de sus Funciones, entiende la ejecucién
correcta de su labor, cumplir las normas, involucramiento en las actividades de la
institucion. Relaciones Interpersonales, la correlacion maestro-alumno no es la
Unica existente, pues se deberd considerar también las correlaciones a nivel,

institucional, familiar y en la sociedad.

Finalmente, para efectos de esta investigacion, la variable desempefio docente
estd compuesta de las siguientes dimensiones segun el Minedu (2017): primera,
Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de aprendizaje, que busca
promover el interés de los estudiantes por las actividades de aprendizaje
propuestas y les ayuda a ser conscientes del sentido, importancia o utilidad de lo
gue se aprende; segunda, Promueve el razonamiento, la creatividad y/o el
pensamiento critico, se trata del docente que propone actividades de aprendizaje y
establece interacciones pedagogicas que estimulan la formulacion creativa de
ideas o productos propios, la comprension de principios, el establecimiento de
relaciones conceptuales o el desarrollo de estrategias; tercera, Evalta el progreso
de los aprendizajes para retroalimentar a los estudiantes y adecuar su ensefianza,
el docente acompania el proceso de aprendizaje de los estudiantes, monitoreando
sus avances y dificultades en el logro de los aprendizajes esperados en la sesion
y, a partir de esto, les brinda retroalimentacién formativa y/o adecua las actividades

de la sesion a las necesidades de aprendizaje identificadas.

Cuarta, Propicia un ambiente de respeto y proximidad, el docente se comunica
de manera respetuosa con los estudiantes y les transmite calidez o cordialidad

dentro del aula. y esta atento a las necesidades afectivas o fisicas, identificandolas
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y respondiendo a ellas con comprension y empatia; y, quinta, Regula positivamente
el comportamiento de los estudiantes, donde las expectativas de comportamiento
0 normas de convivencia son claras para los estudiantes, pues el docente previene
el comportamiento inapropiado o lo redirige eficazmente a través de mecanismos
formativos que promueven la autorregulacion y el buen comportamiento y permiten

que la sesion se desarrolle sin mayores contratiempos.

Por otro lado, el desempefio docente halla sus bases tanto en teorias
psicolégicas como pedagodgicas; respecto a la primera, es en el Constructivismo de
Jean Piaget donde el estudiante suma a sus conocimientos previos el vinculo con
el entorno, es ahi que el docente se responsabiliza de fomentar un espacio de
valores para el desarrollo de los estudiantes; ademas, en el Conductismo de John
Watson pues la educacion de los estudiantes es posible gracias a los impulsos
externos y para esto el docente debe ser competente; en el humanismo de Maslow
pues los estudiantes se formardn mediante la complacencia de sus menesteres y
el docente sera el facilitador que rebusca la mas alta capacidad de autonomia e

independencia de los estudiantes.

También se observa en el cognitivismo de Ausubel pues los estudiantes se
instruyen vinculando los contenidos modernos con los ya creados, en este sentido,
el docente requerira de experimentos y utilizacion de técnicas en el desarrollo
pedagogico. En el historico cultural con Vigotsky pues el estudiante extiende su
conocimiento, con apoyo del docente como intermediario con el objetivo de edificar

saberes con alto grado de dificultad.

Respecto de la segunda, la Teoria humanista de Pefialoza que afirma que los
estudiantes poseen saberes internamente y que con su ahinco puede alcanzar la
humanidad y vivir de tal manera, sin embargo, nadie puede subsistir de forma

solitaria y necesita de un colectivo (Espinoza, 2017).

32



I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion que aqui se presenta se trat6 de un estudio de enfoque
cuantitativo, de tipo basica. A su vez, transversal, porque la toma de datos se
hizo en un momento establecido y coordinado con los sujetos de estudio
(Briones, 2002).

3.1.2. Disefio de investigacion

El estudio tuvo un disefio no experimental, el cual se caracteriza por el estudio
de las variables tal como se encuentran en la realidad sin ninguna

manipulacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Mientras que, el nivel de la investigacion fue el explicativo el cual consiste en
la busqueda del porqué de los fendmenos estudiados (Bernal, 2010). Cabe

sefalar que, este nivel es el maximo dentro de los estudios no experimentales.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Liderazgo transformacional

El liderazgo de tipo transformacional implica una motivaciéon que impulsa a las
personas a lograr mas de si mismas; asi también, un cambio de vision y
producto de esto, se consiguen cambios a nivel grupal, organizacional y social
donde los individuos son capaces de apartar sus intereses personales y
encumbrar los intereses colectivos. Ademas, este liderazgo guarda relacion
con los menesteres humanos, especialmente con los relacionados con
autorrealizacion, crecimiento personal y autoestima (Bass, 1985).

3.2.2. Climainstitucional

Martin (1999) sefala que el clima institucional o entorno de la entidad donde
se realizan las labores es el ambiente donde coinciden los integrantes de la
unidad escolar y es aqui donde se activa el estado ambiental que determina a

la institucion.
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3.2.3. Desempeiio docente

Se trata del accionar de la persona (docente) y esta orientado al logro de los

saberes esperados por parte de los estudiantes y el cumplimiento de las tareas

impuestas como parte de su labor educativa (Minedu, 2014).
3.3. Poblacién, muestray muestreo, unidad de analisis

La poblacion es el conjunto integrado por sujetos o elementos que tienen
caracteristicas similares y son de interés para la realizacion de una investigacion
(Bernal, 2010). La poblacion motivo de este estudio estuvo integrada por los
directivos (3 varones y 2 mujeres) y docentes (45 varones y 56 mujeres) tanto
nombrados como contratados (79 y 26, respectivamente), de la institucion
educativa mixta Manuel Gonzéalez Prada de Huaycan, que ejercieron su funcion
como minimo a lo largo del afio 2020, excluyendo, de esta manera, a quienes solo

cubran licencias temporales menores al afio académico.

Tabla 1

Poblacion de estudio
Poblacién f %
Directivos 5 5
Docentes 101 95
Total 106 100

Mientras que la muestra es una parte que representa a la totalidad de la
poblacién (Nifio, 2011). Respecto de este estudio, no se establecié tamafio

muestral debido a la posibilidad de acceso a la poblacién.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas
La técnica que se empled en esta investigacion fue la encuesta cuyo uso
esta relacionado con el recojo de datos a partir de preguntas, y, es la técnica
mas usada en investigacion (Bernal, 2011).
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3.4.2. Instrumentos

El instrumento que se uso fue el cuestionario que consiste en un conjunto de
interrogantes que sirven para recoger informacion de la poblacion de estudio
(Bernal, 2011).

Los cuestionarios empleados han sido elaborados por la investigadora a
partir de la teoria hallada en el capitulo Il. Se trata de tres cuestionarios
autoadministrados, lo que significa que fueron respondidos directamente por
los participantes sin mediacion alguna (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014) y entregados via internet a través de WhatsApp, dichos formularios han
sido registrados en Google Forms, plataforma de Google para encuestar, esto
debido al distanciamiento social que experimenta el Per( debido a la pandemia
ocasionada por la Covid-19.

El cuestionario sobre Liderazgo transformacional consta de 22 items y
estuvo dirigido a los docentes para que evalien a sus directivos. El
cuestionario de desempefio docente consto de 25 items y fue creado para que
los docentes se autoevaluen. Finalmente, el cuestionario de clima institucional
estuvo dirigido tanto a directivos como a docentes y consto de 29 items. Cada
cuestionario ha sido disefiado segun el escalamiento de Likert, el cual consiste
en un conjunto de items redactados en forma afirmativa para recoger la
percepcion del encuestado a partir de alternativas de respuesta (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014): siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y
nunca.

3.4.3. Validez

La teoria de Aiken indica que, para que un instrumento tenga validez interna
los coeficientes deben ser mayores a 0.70; ademas, los instrumentos de este
estudio han sido validados por cinco expertos, como se observa a

continuacion:
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Tabla 2

Validez de contenido del instrumento sobre liderazgo transformacional segun

prueba Aiken
Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad

Estimulacion intelectual

1 1 1
Motivacion inspiracional

1 1 1
Consideracion individual

1 1 1
Influencia idealizada

1 1 1

Total 1

Tabla 3
Validez de contenido del instrumento sobre desempefio docente segun prueba
Aiken

Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad
Involucra activamente a los estudiantes en el
proceso de aprendizaje

1 1 1
Promueve el razonamiento, la creatividad y/o el
pensamiento critico

1 1 1
Evalla el progreso de los aprendizajes para
retroalimentar a los estudiantes y adecuar su
ensefianza

1 1 1
Propicia un ambiente de respeto y proximidad 1 1
Regula positivamente el comportamiento de los
estudiantes

1 1 1

Total 1

Tabla 4

Validez de contenido del instrumento sobre clima institucional segun prueba Aiken

Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad

Comunicacioén

1 1 1
Participacién

1 1 1
Motivacion

1 1 1
Confianza

1 1 1
Planificacion 1 1 1
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Liderazgo

1 1 1
Creatividad 1 1 1
Total 1
Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos de los instrumentos

N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Doctora Estrella Esquiagola Aranda Aplicable
2 Doctor Hugo Ferro Cuellar Aplicable
3 Doctor Pedro Vallejo Quispe Aplicable
4 Doctor Gilberto Guizado Salazar Aplicable
5 Doctora Maria Angélica Valenzuela Rodriguez Aplicable

De acuerdo con el juicio de expertos, donde se ha efectuado una revisién de
cada item en los tres instrumentos, el resultados estima la aplicabilidad de los estos,
por lo tanto, se puede afirmar que, los instrumentos miden lo que se pretendio
medir.

3.4.4. Confiabilidad
La confiabilidad de un instrumento construido para medir un fenémeno esta
relacionada con la obtencién de los mismos resultados independientemente de las
veces que se aplique el instrumento a los mismos sujetos u objetos (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). Para hallar la confiabilidad se aplicé el Alpha de

Cronbach, como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 6
Andlisis de confiabilidad segun Alpha de Cronbach
Variable Estadisticas de N° de
fiabilidad elementos

Alfa de Cronbach
Liderazgo transformacional

.830 22
Clima institucional 299 o8
Desempefio docente 788 o5
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A partir de estos resultados se puede afirmar que los instrumentos usados
en este estudio son confiables debido a los valores obtenidos: .830 para
liderazgo transformacional, .788 para desempefo docente y .799 para clima
institucional.

3.5. Procedimiento

Luego de reunir y procesar la informacion tedrica sobre las variables de
estudio fue necesaria la comprobacion de los supuestos planteados por la
investigadora al contrastarlos con la realidad, para esto, se envié un documento
solicitando el permiso correspondiente a la institucion educativa elegida y una vez
recibida la respuesta de aprobacién se procedié con el envio de los cuestionarios
a los directivos y docentes a través de WahtsApp ya que estos hacen trabajo remoto

desde sus domicilios debido a la pandemia ocasionada por la Covid-19.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Con las respuestas emitidas en los cuestionarios sobre liderazgo
transformacional, desempefio docente y clima institucional se elaboré una matriz
en SPSS desde donde se trabajo para obtener tablas y figuras estadisticas, asi
para realizar la prueba de hipotesis se utilizo la regresion logistica ordinal, con lo
que se comprobaron los supuestos de la investigacién. Todo lo emitido por el SPSS
fue trasladado al archivo madre de la tesis en el capitulo de resultados y anexos.

3.7. Aspectos éticos

Como se explico lineas arriba, la recoleccion de datos sobre la poblacion de
estudio se hizo con la conformidad de los directivos y docentes de la institucion
educativa mixta Manuel Gonzélez Prada de Huaycéan, dichos resultados fueron
analizados exclusivamente por la investigadora y usados con fines académicos sin

manipulacion o filtracién de estos a personas ajenas al estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva
A continuacion, se presenta la estadistica descriptiva por variables y sus
respectivas dimensiones, estos resultados se consolidaron previamente en una
hoja de célculo de Excel para luego ser llevados al SPSS version 26 donde

finalmente se ejecutd el tratamiento estadistico.

Tabla 7
Distribucién porcentual de la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones
Niveles  Liderazgo Estimulacion  Motivacion Consideracion Influencia
transformacional intelectual inspiracional individual idealizada
Muy 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
deficiente
Proceso 0.0 3.8 0.0 0.0 24.8
Suficiente 99,1 94.3 98.1 67.0 2.0
Destacado 0.09 1.9 1.9 33.0 75.2
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
99.1 98.1
100 9
% 75.2
X 87
70
60
50
40 3
30
20
10 03 9 9
0
Liderazgo Estimulacién Motivacion Consideracion Infiuencia
transformacional intelectual inspiracional individual idealizada

@Proceso @Suficiente mDestacado

Figura 1. Distribucion porcentual de la variable liderazgo transformacional y sus
dimensiones.
De la estadistica descriptiva se tiene que el liderazgo transformacional se

encuentra en el nivel suficiente con un 99.1%, asimismo, la dimensién influencia
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idealizada esté posicional las repuestas en el nivel destacado con un 75%, sin duda
el liderazgo en este contexto remoto se percibe de diferentes manera ya que no
hay contacto directo sino todas las gestiones se dan de manera remota o por video
conferencias, este es un factor determinante para que el liderazgo transformacional
se perciba en su totalidad en destacado. Y, un buen porcentaje de encuestados
han posicionado las dimensiones Estimulacion intelectual y motivacion inspiracional
en el nivel Suficiente con valores mayores a 90%, mientras que, un 67% percibe la
Consideracion individual como Destacado. Asimismo, se debe tener énfasis en la
influencia idealizada porque esta dimension se encuentra en el nivel en proceso
con un 24.8%.

Tabla 8

Distribucién porcentual del clima institucional y sus dimensiones

Clima

L Comunicacion Participacion Motivacion
Niveles institucional
Muy deficiente 0 0 0 0
En proceso 0 1 16 43
Suficiente 97 96 81 55
Destacado 3 3 3 2
100.0 100.0 100.0 100.0
97 P
00 o€
80 81
80
70
60 55
50 43
40
30
20 18
10 0 1
0
porcentaje porcentaje porcentaje porcentaje
Clima institucional Comunicacién Participacion Motwvacion

B Proceso Osuficiente Bdestacado

Figura 2. Distribucién porcentual del clima institucional y sus dimensiones.
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De la variable clima institucional y sus respectivas dimensiones, para las
primeras 3 se tiene que se encuentran en el nivel Suficiente, sin embargo, se
observa que la motivacién a los docentes, en este contexto remoto, se ha visto

afectada porque hay un 43% en el nivel “Proceso”.

Tabla 9

Distribucion porcentual de las dimensiones del clima institucional

. confianza lanificacién Liderazgo creatividad
Niveles P 9

Muy deficiente 0 0 0 0

En proceso 2 2 0 5

Suficiente 94 92 89 90

Destacado 4 6 11 6
100.0 100.0 100.0 100.0

94
100 92 89 90

10 2 2 0

porcentaje porcantaje porcantaje porcantaje

confianza planificacion Lidarazgo craatividad

B Proceso Osuficiente Mdestacado

Figura 3. Distribucion porcentual de las dimensiones del clima institucional

De las otras 4 dimensiones del clima institucional tanto para confianza,
planificacion, liderazgo, y creatividad se tiene que al superar el 80% estas
dimensiones se posicionan en el nivel suficiente. Se debe tomar en cuenta las
condiciones remotas que sin duda afecta y no se ve tensas discusiones, caso que
de manera presencial es diferente, esto tal vez explica el por qué se han elevado

los niveles de aceptacion del buen manejo del clima en la institucion educativa.
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Tabla 10
Distribucién porcentual de la variable desempefio docente y sus dimensiones

Involucra Promueve el Evalta el Propiciaun  Regula
Desempefio activamente a  razonamiento, la progreso de ambiente de positivamente
docente los estudiantes  creatividad los respeto y el
Niveles aprendizajes proximidad  comportamiento
Muy
deficiente 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
En proceso 0.0 1.9 1.9 0.0 0.0 0.0
Suficiente 3.8 30.2 77.4 20.8 0.9 15.1
Destacado 96.2 67.9 20.8 79.2 99.1 84.9
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Figura 4. Distribucion porcentual de la variable desempefio docente y sus

dimensiones

De la gréfica se tiene que el desempefio docente se localiza en el nivel
Destacado, ademas, se tiene que un minimo numero de docentes se encuentra en
el nivel En proceso (3.8%); muchas veces este tipo de dificultades en el desempefio
del docente se observa en quienes ven el cambio como algo negativo, por ejemplo,
el cambio de las funciones y de las estrategias requeridas para el trabajo remoto.
Asimismo, la dimensién que requiere de atencion por parte de la institucion y los
docentes es aquella que trata sobre la promocién del razonamiento, la creatividad

y el pensamiento critico pues se posiciona en el nivel Suficiente con un 77.4%.
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Tabla 11

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones del estudio

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estimulacion intelectual ,494 106 ,000 297 106 ,000
Motivacion inspiracional ,536 106 ,000 ,118 106 ,000
Consideracion individual ,425 106 ,000 ,625 106 ,000
Influencia idealizada ,459 106 ,000 ,580 106 ,000
Comunicacion ,510 106 ,000 ,222 106 ,000
Participacion 464 106 ,000 ,557 106 ,000
Motivacién 427 106 ,000 ,593 106 ,000
Confianza ,487 106 ,000 ,498 106 ,000
Planificacion ,512 106 ,000 ,428 106 ,000
Liderazgo ,348 106 ,000 ,690 106 ,000
Creatividad ,494 106 ,000 ,297 106 ,000
Involucra activamente ,498 106 ,000 ,349 106 ,000
Promueve el razonamiento ,526 106 ,000 ,367 106 ,000
Evalda el progreso ,529 106 ,000 ,072 106 ,000
Propicia un ambiente ,488 106 ,000 ,506 106 ,000
Regula positivamente ,455 106 ,000 ,436 106 ,000
Liderazgo . 106 . . 106 .
Clima Institu. ,539 106 ,000 ,155 106 ,000
Desempefio ,540 106 ,000 ,187 106 ,000

Dado que los encuestados son menores a 106 Docentes, en este sentido se
tiene en cuenta la prueba de normalidad de Kolgomorov Smirnov, y la significancia
es menor a 0,05. Se deduce que los datos tienen comportamiento no paramétrico,
por consiguiente se aplicé la prueba de regresion logistica ordinal.

4.2. Estadistica inferencial

Resultados previos al andlisis de los datos

En cuanto a los resultados obtenidos a partir de los cuestionarios con escala
ordinal se asumira prueba no paramétrica que muestra dependencia entre la
variable independiente de frente a las variables dependientes posteriores a la
prueba de hipoétesis se basaran a la prueba de regresion logistica, ya que los datos
para el modelamiento son de caracter cualitativo ordinal, orientando al modelo de

regresion logistica ordinal, para el efecto asumiremos el reporte del SPSS.
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Tabla 12

Informacion de ajuste de los modelos

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 7,701
Final 4,584 3,117 1 ,037

De los datos de la tabla, respecto a la informacion del modelo, dado que
el p-valor de la prueba es menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula. Por lo
tanto, existen evidencias estadisticas para mencionar que las variables no son
independientes por lo tanto el liderazgo transformacional incide en clima laboral

y desempeiio docente.

Tabla 13
Estimaciones de parametro

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de confianza al
95%

Estimaci6  Desv. Limite Limite
n Error Wald o] Sig. inferior superior

Umbral [desemp- -,693 1,225 ,520 1 571 -3,094 1,707

docente =

Suficiente]
Ubicacié [clima=suficien 2,813 1,358 4,294 1 ,038 ,152 5,474
n te]

[clima=destac] 02 . . 0

[Liderazgo=Su 02 . . 0

f.

Interpretacion:

De los resultados mostrados se tiene las estadisticas de estimacion del
parametro y se muestra la variable predictora la regresion del liderazgo
transformacional incide significativamente en las variables clima laboral y
desempefo docente. Se muestras los coeficientes de Wald son ,0571 y ,038
son significativos en desempefio docente en el nivel suficiente, y clima

institucional en el nivel suficiente.
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Prueba de Hipotesis General

Ho: El liderazgo transformacional no incide significativamente en el clima

institucional y el desempefio docente de una institucién educativa, Lima, 2020.

Ha: El liderazgo transformacional incide significativamente en el clima institucional

y el desempefio docente de una institucién educativa, Lima, 2020.

Tabla 14

Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,039
Nagelkerke 321
McFadden ,291

De la tabla del R pseudo cuadrado se tiene que, el valor de Nagelkerke
es de 0,321 indica que el 32.1% de la variabilidad de las variables clima
institucional y desempefio docente es explicado por la variable liderazgo

transformacional.
Hipotesis especifica 1

Tabla 15

Informacién de ajuste de los modelos

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud -
Modelo 2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 10,200
Final 4,991 5,209 3 ,016

En la tabla se observa los datos respecto a la informacion del modelo,
dado que el p-valor de la prueba es menor que 0.05, entonces se rechaza la
hipétesis nula. Por tanto, existen evidencias estadisticas para indicar que el

modelo muestra que la estimulacion intelectual incide significativamente en el
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clima institucional y el desempefio docente de una institucion educativa, Lima,
2020.

Tabla 16

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al
95%

Estimaci6  Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [desemp = suf] ,894 1,784 451 1 ,0617 -2,604 4,391
Ubicacié [clima=suf] 1,787 1,741 7,054 1 ,0305 -1,625 5,200
n [clima=dest] 02 0

[Estimulacion= 19,398 ,000 1 19,398 19,398

proceso]

[estim =suf] 2,667 1,815 5,159 1 ,0142 -,890 6,223

[estimu_a=dest] 02 . . 0

Interpretacion:

De los resultados mostrados se tiene las estadisticas de estimacion del
pardmetro y se muestra la dimension predictora, la estimulacion intelectual incide
significativamente en las variables clima laboral y desempefio docente. Se
muestras los coeficientes de Wald son 0.061, 0.30 y 0.14 son significativos en
desempeiio docente en el nivel suficiente, clima institucional en el nivel suficiente y

estimulacioén intelectual en el nivel suficiente.

Ho: La dimension estimulacion intelectual no incide significativamente en el clima
institucional y el desempefio docente de una institucién educativa, Lima, 2020.
Ha: La dimension estimulacion intelectual incide significativamente en el clima

institucional y el desempefio docente de una institucion educativa, Lima, 2020.

Tabla 17

Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,048
Nagelkerke ,364
McFadden ,355

De la tabla del R pseudo cuadrado se tiene que, el valor de Nagelkerke
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es de 0,364 indica que el 36.4% la dimension estimulacién intelectual incide
en el clima institucional y el desempefio docente de una institucion educativa,
Lima, 2020.

Hipotesis especifica 2

Tabla 18

Informacion de ajuste de los modelos

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 7,820
Final 4,584 3,236 2 ,020

De los datos de la tabla, respecto a la informacion del modelo, dado que
el p-valor de la prueba es menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula. Por
tanto, existen evidencias estadisticas para indicar que el modelo con las
variables trabajadas influye en el ajuste de forma significativa, respecto al

modelo con sélo la constante.

Tabla 19

Estimaciones de parametro

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de confianza

al 95%

Estimaci  Desv. Limite Limite

on Error Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [desempefio= -16,002 1,225 170,70 1 ,000 -18,402 -13,601

suf] 1

Ubicaci [clima=suf] 2,793 1,358 4,232 1 ,040 ,132 5,454

on [clima=dest] 02 . . 0 . .

Motiv_ =suf] -15,308 ,000 1 -15,308 -15,308
[motiv_a=Dest] 02 0

Interpretacion:
De los resultados mostrados se tiene las estadisticas de estimacion del
parametro y se muestra la dimension predictora, la influencia idealizada incide

significativamente en las variables clima laboral y desempefio docente. Se
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muestras los coeficientes de Wald son 0.00 y 0.40 son significativos en desempefio

docente en el nivel suficiente y el clima institucional en el nivel suficiente.

Ho: La dimension motivacion inspiracional no incide significativamente en el clima

institucional y el desempefio docente de una institucion educativa, Lima, 2020.

Ha: La dimension motivacion inspiracional incide significativamente en el clima

institucional y el desempefio docente de una institucién educativa, Lima, 2020.

Tabla 20
Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,030
Nagelkerke , 211
McFadden ,195

De la tabla del R pseudo cuadrado se tiene que, el valor de Nagelkerke
es de 0,211 indica que el 21,1% de la variabilidad de las variables la dimension

influencia idealizada incide en el clima institucional y desempefio.

Hipotesis especifica 3

Tabla 21

Informacién de ajuste de los modelos

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 9,677
Final 4,342 5,335 3 ,015

De los datos de la tabla, respecto a la informacion del modelo, dado que
el p-valor de la prueba es menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula. Por
tanto, existen evidencias estadisticas para indicar que el modelo con las
variables trabajadas influye en el ajuste de forma significativa, respecto al

modelo con sélo la constante.
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Tabla 22

Estimaciones de parametro

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al
95%

Estimaci6  Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [desemp = suf] -14,487 1,414 104,93 1 ,000 -17,259 -11,715
3
Ubicacié [clima=suf] 3,308 1,532 4,666 1 ,031 ,306 6,310
n [clima=dest] 02 . . 0 . . .
[consi_ =en ,511 1418,256  ,000 1 1,000 -2779,219 2780,241
proceso]
[consider =suf] -14,487 ,000 . 1 . -14,487 -14,487
[considera=des] 02

Interpretacion:

De los resultados mostrados se tiene las estadisticas de estimacion del
pardmetro y se muestra la dimension predictora, consideracion individual incide
significativamente en las variables clima laboral y desempefio docente. Se
muestras los coeficientes de Wald son 0.00 y 0.31 son significativos en desempefio

docente en el nivel suficiente y el clima institucional en el nivel suficiente.

Ho: La dimensién consideracion individual no incide significativamente en el clima

institucional y el desempefio docente de una institucién educativa, Lima, 2020.

Ha: La dimensién consideracion individual incide significativamente en el clima

institucional y el desempefio docente de una institucién educativa, Lima, 2020.

Tabla 23

Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,049
Nagelkerke 318
McFadden ,316
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De la tabla del R pseudo cuadrado se tiene que, el valor de Nagelkerke
es de 0,318 indica que el 31,8% de la variabilidad de las variables el clima

institucional y el desempefio laboral es explicado por la dimension
consideracion individual.

Hipotesis especifica 4

Tabla 24

Informacién de ajuste de los modelos

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 9,294
Final 6,177 3,117 2 ,020

De los datos de la tabla, respecto a la informacion del modelo, dado que
el p-valor de la prueba es menor que 0.05, se rechaza la hip6tesis nula. Por
tanto, existen evidencias estadisticas para indicar que el modelo con las

variables trabajadas influye en el ajuste de forma significativa, respecto al

modelo con sélo la constante.

Tabla 25

Estimaciones de parametro

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al
95%

Estimaci Desv. Limite Limite
on Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [desempefio= -, 723 1,745 4,117 1 ,0679 -4,143 2,697
suf]
Ubicaci [clima_ = suf] 2,803 1,420 4,900 1 ,048 ,021 5,586
on [clima_= desta] 02 : : 0 . . )
[Influencia -,030 1,243 ,001 1 ,981 -2,466 2,406
=suf]
[influencia 02 . . 0
=dest]

Interpretacion:

De los resultados mostrados se tiene las estadisticas de estimacion del

pardmetro y se muestra la dimension predictora, la influencia idealizada incide
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significativamente en las variables clima laboral y desempefio docente. Se
muestras los coeficientes de Wald son 0.67 y 0.48 son significativos en
desempeiio docente en el nivel suficiente y el clima institucional en el nivel

suficiente.

Ho: La dimension influencia idealizada no incide significativamente en el clima

institucional y el desempefio docente en una institucion educativa, Lima, 2020.

Ha: La dimensién influencia idealizada incide significativamente en el clima

institucional y el desempefio docente en una institucién educativa, Lima, 2020.

Tabla 26

Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,029
Nagelkerke ,221
McFadden ,192

De la tabla del R pseudo cuadrado se tiene que, el valor de Nagelkerke
es de 0,221 indica que el 22,1% de la variabilidad de las variables el clima
laboral y el desempefio docente es explicado por la dimensién influencia

idealizada.
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V. DISCUSION

A partir de los resultados presentados en el capitulo anterior, se procedié a hacer
la discusion de estos. En ese sentido, la hipotesis general del estudio indica que la
variable predictora (liderazgo transformacional) influye en el clima institucional y en
el desempefio docente. En ese sentido, el modelo de regresion logistica ordinal
probado con una variable independiente se explica a través de un 32.1% (valor de
Nagelkerke=0.321), ello indica que existen evidencias estadisticas que indican que
el liderazgo transformacional incide en el clima institucional y el desempefio
docente en una institucion educativa.

Dicho resultado coincide con los estudios de Bravo (2017) y Del Salto,
Fernandez y Pachar (2019) acerca de la importancia de la figura del director y su
capacidad para liderar como propiciadora del clima institucional positivo. Esto es
explicado por el Minedu (2003) que afirma que el individuo que representa el papel
de director es entendido como la mayor influencia y el responsable de la direccion
en el espacio pedagdgico, institucional y burocratico (Minedu, 2003).

Asimismo, la influencia del liderazgo transformacional en el clima
institucional fue resaltada en el estudio de Mamani (2018) quien después de hallar
un deficiente clima institucional en una escuela resalté la adaptacion de la teoria
del liderazgo transformacional de Bernard Bass orientada a otorgar al director la
posibilidad de mantener una cercania con los docentes e influir de forma positiva
para motivarlos con el objetivo de mejorar el ejercicio pedagoégico y la institucion.

Del mismo modo, los resultados del estudio de Orellana (2019) quien
investigd como las dimensiones del liderazgo directivo (transformacional,
transaccional y laissez-faire) predicen el desempefio docente, hallando una relacion
eficaz entre ambas variables. Asi mismo, Rafael y Orbegoso (2019) hallaron una
dependencia entre estas variables a partir de los resultados de la prueba de
Nagelkerke que arrojo un coeficiente 0,495 (49.5 %). Asi también el estudio de
Casas (2019) que asegura que, a mayor liderazgo pedagdgico del director, mayores
seran los niveles de desempefio de los docentes. Ademas, los estudios de Mego y
Ramirez (2018) afirma la existencia de una relacion positiva entre ambas variables
de acuerdo con lo calculado en el coeficiente de correlacion de Spearman (0,642**);
el de Lazaro (2019) que hallé6 una correlacion importante entre el liderazgo

pedagogico directoral y el desempefio docente con un valor Rho de Spearman igual
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a 0.749; y, el de Arana y Coronado (2017) quienes hallaron la existencia de una
relacion directa y significativa entre ambas variables y que el liderazgo
transformacional predomina entre los tipos de liderazgo.

Por lo expuesto, se puede afirmar que el liderazgo transformacional es el tipo
de liderazgo mas adecuado para el ser humano en general, independientemente
de si es docente o no. Sin embargo, es en el campo de la educacion donde se
requiere con urgencia que los docentes lo practiquen y de esa manera lo irradien
en sus estudiantes.

Respecto del andlisis de la primera hipotesis especifica, la cual sostiene que,
la dimension estimulacion intelectual inciden significativamente en el clima
institucional y el desempefio docente en una institucion educativa, Lima, 2020; fue
demostrada con el valor de Nagelkerke es de 0,341 indica que el 36.4% de la
variabilidad de las variables dependientes que son el clima institucional y el
desempefio docente es explicado por la dimension estimulacion intelectual. Como
ya se explico en el capitulo I, la estimulacion intelectual es aquella dimension que
promueve un lider que asume riesgos que lo hacen quebrar el orden establecido
con creatividad e innovacion; de esta manera, es capaz de cuestionar tanto las
creencias de quienes lo siguen como las propias con la finalidad de hallar nuevas
soluciones a antiguos problemas (Fischman, 2017).

Como lo expresa Bass (1985) al asociar el liderazgo con el clima
institucional, se puede afirmar que el primero beneficia la capacidad global de una
institucién para adecuarse, solucionar inconvenientes y enriquecer sus funciones;
lo que provoca variaciones importantes en sus integrantes, posibilitando el trabajo
en el marco de un clima institucional equilibrado donde los individuos aprenden a
apartar sus propias inclinaciones por la comodidad del equipo o la institucién, pero
a su vez incrementa las probabilidades sobre sus capacidades personales y su
anhelo de aceptar peligros.

Asi también, Hernandez (1999) reitera que el maestro en su practica
docente, tiene la responsabilidad de saber y dar sentido al tema a tratar para facilitar
la comprension de éste, por esto, el docente siempre ha tenido preparacion y posee
saberes que desarrolla diariamente en su salon de clases, es un investigador,
estara actualizado con los conocimientos y cambios de la nueva tecnologia, hara

uso de un lenguaje apropiado, accesible y que fomente el debate sano y la
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educacion de acuerdo al nivel de escolaridad que posean los alumnos, ademas,
siempre el docente proveera conocimientos considerando lo que se necesite de él;
definitivamente, al cumplir todo lo descrito existe un fuerte componente de
liderazgo, en especial de la dimension estimulacion intelectual, ya que en su
quehacer hace que sus estudiantes terminen sus jornadas académicas
cuestionando sus propias y arraigadas creencias. De esta manera, como lo expresa
Rizo (2005, citado en Juarez, 2012) el docente es capaz de movilizar sus propias
capacidades para construir relaciones significativas para la formacion de los
estudiantes y el desarrollo de competencias para la vida.

Respecto del andlisis de la segunda hipotesis especifica, la cual sostiene
que, la dimensién motivacién inspiracional incide significativamente en el clima
institucional y el desempefio docente en una institucion educativa, Lima, 2020. De
este modo, la tabla del R pseudo cuadrado muestra que, el valor de Nagelkerke es
de 0,211 lo cual indica que el 21,1% de la variabilidad de las variables clima
institucional y desempefio docente es explicado por la dimensiéon influencia
idealizada, la cual se caracteriza porque en esta el lider se traza una serie de
objetivos e involucra a los suyos en esta tarea de visionar el provenir, ademas de
ser un referente de seguridad y confianza (Fischman, 2017).

Estos resultados son respaldados por Briones (2017) que define el clima
institucional como el espacio creado en un centro educativo que se rige por la
interaccidn entre sus miembros, sus experiencias, la comunicacion y el estilo de
gestién. Dicho clima cuando es adecuado es importante para la eficaz direccion del
centro educativo y también para la creacién de una convivencia agradable, siendo
esto deber de los directivos de las instituciones, y, en ese sentido, la existencia de
entusiasmo, compromiso y satisfaccion en el trabajo de cada uno de los agentes
de la comunidad educativa. Esto quiere decir que, en el ejercicio de la labor de
direccion que un docente asume para su institucion educativa debe impartir la
suficiente confianza a la plana docente y los demas agentes educativos, de manera
gue, los implicados se sientan en confianza de depositar sus expectativas en este
porque los podra encaminar a los objetivos del futuro.

Entonces, los lideres educativos al dirigir sus escuelas hallan posibilidades
de desarrollo, controlan el cumplimiento de metas, fomentan la edificacién y el

cuidado del espacio de enseflanza eficaz y de un ambiente positivo. Por lo tanto, el
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director debe ser un maestro preparado e instruido meticulosamente para guiar,
motivar y llevar a la evolucién a la comunidad educativa en pro de buena calidad
(Arias y Canton, 2006); asi como el fomento de las capacidades y habilidades de
los miembros de la comunidad educativa (Gento, Palomares, Garcia y Gonzales,
2012).

Respecto del andlisis de la tercera hipotesis especifica, la cual sostiene que,
la dimension consideracion individual incide significativamente en el clima
institucional y el desempefio docente en una institucion educativa, Lima, 2020; ha
sido comprobado a través de la tabla del R pseudo cuadrado que muestra que el
valor de Nagelkerke es de 0,318 indicando que el 31,8% de la variabilidad de las
variables clima institucional y desempefio laboral es explicada por la dimension
consideracion individual, la cual se caracteriza porque en esta el lider se preocupa
por los demas, esto se observa cuando presta atencion a las necesidades ajenas,
escucha a sus seguidores y se muestra empatico con estos (Fischman, 2017)
Dichos resultados hallas respaldo en el estudio de Madrigal (2011) quien afirma
que el liderazgo consiste en influir sobre los demas a través de actitudes, conductas
y habilidades que propician la direccién, orientacion, motivacion y optimizan el papel
de las personas a fin de concretar objetivos planteados en conjunto y el desarrollo
de estos, haciendo uso de su rol en la estructura de poder.

Ademas, el Minedu (2018) refiriéndose a la figura del director, afirma que,
este ordena, planea, conduce y domina una entidad con el fin de lograr propésitos,
comprendiendo que como objetivo primordial de una escuela se busca alcanzar la
calidad, beneficio a la comunidad y la perfeccién. Ademas, posee cualidades
personales marcadas como el respeto, generosidad, empatia y habilidad para una
comunicacion eficaz.

Como se observa, el personal docente, especificamente quien recibe el
encargo de dirigir la institucion educativa posee cualidades empéaticas que favorece
su convivencia con los demas; de esta manera, aplica una seria de habilidades
blandas para mejorar su labor y encumbrarse con un directivo que es referente de
empatia, un buen oyente y, en consecuencia orientador.

Respecto del andlisis de la cuarta hipétesis especifica, la cual sostiene que,
la dimension influencia idealizada incide significativamente en el clima institucional

y el desempefio docente en una institucion educativa, Lima, 2020. Ha sido
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comprobado a través de la tabla del R pseudo cuadrado que muestra que el valor
de Nagelkerke es de 0,221 indicando que el 22,1% de la variabilidad de las
variables clima institucional y desempefio laboral es explicada por la dimension
influencia idealizada, la cual afirma que, el lider es un ejemplo de integridad lo cual
conlleva a tener un elevado estandar de moral, esto repercute en cOmo es visto por
sus seguidores y les inspira confianza (Fischman, 2017).

Asi Northouse (2001) sobre el liderazgo menciona que es el vinculo que el
lider establece con los demas incrementando la motivacion de estos sobre la base
de un perfil ético; y, en ese camino, responde a las necesidades de sus seguidores
y los eleva al desarrollo de sus propias capacidades.

En la misma linea, Chiavenato (2000, citado en Cuba, 2010) al referirse
sobre el clima institucional describe el entorno intimo que viven los integrantes de
una organizacion, y asegura que resulta beneficiosa cuando se complacen los
menesteres propios y el incremento de la ética de los integrantes, aspectos que
guardan relacion con el liderazgo transformacional.

Como se observa, los resultados de este estudio indican que el liderazgo
transformacional influye en las variables clima institucional y desempefio docente,
como se ha sustentado con diversos autores quienes argumentan que el docente-
director en el ejercicio de su labor es capaz de cuestionar sus propias creencias y
encaminar a los demas a que también lo hagan; ademas, es un ejemplo para el
ejercicio de solucion de problemas; se muestra como un agente de confianza y
seguridad que permite la creacidn de expectativas futuras en torno a su persona;

es un orientador empatico, tolerante y un verdadero ejemplo a seguir.
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VI.CONCLUSIONES

Primera. El liderazgo transformacional incide significativamente en el clima
institucional y el desempefio docente de una institucion educativa, Lima, 2020;
demostrado a partir del valor de Nagelkerke que fue de 0,321 indicando que el
32.1% de la variabilidad de las variables clima institucional y desempefio docente
es explicado por la variable liderazgo transformacional.

Segunda. La dimension estimulacion intelectual incide significativamente en el
clima institucional y el desempefio docente en una institucion educativa, Lima,
2020; demostrado a partir del valor de Nagelkerke que fue de 0,364 indicando que
el 36.4% de la variabilidad de las variables clima institucional y desempefio docente
es explicado por la dimension estimulacion intelectual.

Tercera. La dimensidén motivacion inspiracional incide significativamente en el clima
institucional y el desempefio docente en una institucion educativa, Lima, 2020;
demostrado a partir del valor de Nagelkerke que fue de 0,211 indicando que el
21.1% de la variabilidad de las variables clima institucional y desempefio docente
es explicado por la dimensiébn motivacion inspiracional.

Cuarta. La dimensién consideracion individual incide significativamente en el clima
institucional y el desempefio docente en una institucién educativa, Lima, 2020;
demostrado a partir del valor de Nagelkerke que fue de 0,318 indicando que el
31.8% de la variabilidad de las variables clima institucional y desempefio docente
es explicado por la dimensién consideracion individual.

Quinta. La dimension influencia idealizada incide significativamente en el clima
institucional y el desempefio docente en una institucion educativa, Lima, 2020;
demostrado a partir del valor de Nagelkerke que fue de 0,221 indicando que el
22,1% de la variabilidad de las variables clima institucional y desempefio docente

es explicado por la dimensién influencia idealizada.
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VIlI. RECOMENDACIONES
A partir de los resultados y su respectivo analisis realizado en el capitulo anterior
se proponen lo siguiente:
Primero. Se recomienda emprender una investigacion que aborde la variable
liderazgo transformacional desde el punto de vista de los estudiantes, de esa
manera, se podria complementar el presente estudio con la percepcion de estos y
tener un panorama mas amplio de su efecto global (tanto en docente como en
estudiantes).
Segundo. Se recomienda identificar aquellos docentes que posean la mayor
cantidad de caracteristicas del lider transformacional con la finalidad de tomarlos
como referente de liderazgo y empoderarlos en la institucién para que sus acciones
hagan efecto multiplicador con sus pares.
Tercero. Se recomienda alimentar el clima institucional que se hallé en el nivel
suficiente, pero que podria ubicarse en el nivel destacado con un mayor esfuerzo y

estrategias de integracion, por ejemplo.
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VIill. PROPUESTA

8.1. Titulo

El centro de trabajo como proyeccién de mis motivaciones

8.2. Objetivos

8.2.1.

General

Mejorar las relaciones laborales entre docentes y directivos con la finalidad de

contribuir con el clima institucional y el desempefio docente.

8.2.2.

Especificos

Elaborar una base de datos sobre los principales intereses personales
y profesionales del personal docente.

Elaborar una base de datos sobre las principales problematicas de la
institucién desde la perspectiva docente.

Elaborar una planificacion de actividades dentro de la institucion
educativa o fuera de esta.

Implementar las actividades planificadas.

Acopiar la informaciébn de los resultados de la recoleccion de
informacion en una herramienta virtual de uso compartido por el
personal de la institucion.

Informar sobre los resultados a los docentes de la institucion y personal

administrativo: directores.

8.3. Beneficiarios

8.3.1.

Directos

Los beneficiarios directos seran el personal docente (101) y los directivos (5)

de la institucion educativa del presente estudio.

8.3.2.

Indirectos

Como beneficiarios indirectos se estima a los estudiantes de la institucion

educativa y sus respectivas familias.
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8.4. Justificacion

Actualmente, es comdn observar, en los ambientes laborales, problemas de
convivencia entre profesionales que discrepan en ideas de su respectivo campo,
pero que suelen trasladarlas al plano personal. Asi, el resultado es la formacion
de grupos de interés distantes tanto en ideas como en resultados laborales lo
cual perjudica la relacion armoniosa entre estos incidiendo en el clima
institucional.

Ademas, en los ultimos afos, la realidad del docente que ejerce su practica esta
sujeta, en mayor medida, a los lineamientos de los organismos educativos
nacionales y este aboca su vida estrictamente a su labor o labores -porque mas
de uno accede a dos trabajos simultaneamente- dejando de lado momentos
para la reflexion de su labor o para la recreacién, situaciones importantes en la
formacién del ser humano y que contribuyen con la salud mental.

Estas pueden ser algunas causas por las que la motivacién y paciencia en la
escena laboral cada vez va en detrimento. Por esto, el personal docente y
personal administrativo requiere de experiencias en su lugar de trabajo que les
permitan crecer en mas de una dimension (personal, social y profesional) a
través de actividades alternativas donde estos sean capaces de sentir que las
habilidades que posee también son utiles en otros planos, de esta manera se
estaria contribuyendo a su empoderamiento y a la mejora de las relaciones con

SusS pares.

8.5. Actividades

Inicio y término
Actividades Responsables Cronograma Productos Cantidad de

(Meses/afios) Beneficiarios

Objetivo Especifico 1

Elaborar una base de datos sobre los
principales intereses personales y
profesionales del personal docente.
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1.1. Elaboracion de un cuestionario en
Google forms para obtener
informacién sobre sobre los
principales intereses personales y

profesionales del personal docente.

Objetivo Especifico 2

Elaborar una base de datos sobre las
principales problematicas de la institucién

desde la perspectiva docente.

2.1. Elaboracién de un cuestionario en
Google forms para obtener informacién
sobre sobre las principales probleméticas
de la institucion desde la perspectiva
docente.

Objetivo Especifico 3

Elaborar una planificacion de actividades
dentro de la institucién educativa o fuera
de esta.

3.1 Andlisis de respuestas a partir de lo
recogido en el cuestionario de Google

Forms.

3.2 Seleccion de actividades y elaboracion
de cronograma segun el andlisis

elaborado.

Objetivo Especifico 4

Implementar las actividades planificadas.

4.1. Ejecucion de actividades:

-Oficina de

Direccién

-Docentes de

informatica

-Oficina de

Direccion

-Docentes de
informatica

Equipo

multidisciplinario

Coordinadores
de areas,
directores,

psicdlogo.

Equipo

multidisciplinario

Coordinadores
de areas,
directores,

psicélogo.

Febre Febrero Reporte
ro Excel
Marzo Marzo Reporte

Excel
Abril Abril Reporte

Excel
Abril Abril Reporte

Excel

101 docentes
5 directivos

2 personal
administrativ

0]

101 docentes
5 directivos

2 personal
administrativ

(]

101 docentes
5 directivos

2 personal
administrativ

(0]

101 docentes
5 directivos

2 personal
administrativ

(o]
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- buzén de comentarios (anénimos):

recoleccion semanal de las problematicas

acontecidas en la institucién a nivel de

gestion.

- equipos de responsabilidad social barrial:
creacion de proyectos de responsabilidad
social orientados a la mejora del entorno y

su poblacién (empoderamiento del adulto

mayor).

- gymkana institucional: 3 dias de

actividades recreativas que permitan sacar

a flote otras habilidades del personal y

permita el trabajo en equipo.

Objetivo Especifico 5

Acopiar la informacién de los resultados de

la recoleccion de informacion en una

herramienta virtual de uso compartido por

el personal de la institucion.

5.1. Sistematizacion y registro virtual de

los resultados de la recoleccién de

informacidn a través del Google Forms

y las evidencias de las actividades

programadas.

Objetivo Especifico 6

Informar sobre los resultados a todo el

personal de la institucion.

Secretaria de Abril Noviembre

direccién

Docentes y

Mayo  Octubre

personal

administrativo

Docentes y

personal

Junio  Noviembre

administrativo

Equipo Junio  Noviembre

multidisciplinario

Docente de
informatica,
directores,

psicologo.

Reporte

Excel

Reporte

Excel

Fotografi
as

Videos

Fotografi

as

Videos

Hojas de
célculo

en Excel

101 docentes
5 directivos

2 personal
administrativ

0]

101 docentes
5 directivos

2 personal
administrativ

(o]

Comunidad
aledafia

101 docentes
5 directivos

2 personal
administrativ

(0]

101 docentes
5 directivos

2 personal
administrativ

(o]
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6.1. Socializacion de los resultados de las Directores Dicie  Diciembre PPT de 101 docentes
actividades programadas en el mbre resultado
5 directivos
proyecto a todo el personal de la s del
institucion. proyecto 2 personal
) administrativ
Memoria
0
impresa
del
proyecto
8.6. Presupuesto
Recursos Descripcion Cantidad Monto
Equipos usB 3 (16Gb) 85
Memoria micro SD 3 80
Materiales Lapicero 12 6
Cuaderno de notas 1 10
Hojas bond 2 24
Impresiones 50 10
Espiralado 1 4
Otros gastos Internet 10 meses (s/10 mensual 200
para 2 personas)
Movilidad 1 viaje (ida y vuelta) 200
Entrada 108 personas por s/7 540
Imprevistos 300
Total 1459
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Anexo 1

Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: Incidencia del Liderazgo transformacional en el clima institucional y el desempefio docente de una institucion educativa, Lima, 2020
Autor: Sarita Melisa Quispe Llactahuaman

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢,De qué manera incide
el liderazgo
transformacional en el
clima institucional y el
desempefio docente de
una institucion
educativa, Lima, 20207

Problemas
Especificos:

¢,De qué manera incide
las dimensiones
estimulacion
intelectual, motivaciéon
inspiracional,
consideracién
individual e influencia
idealizada en el clima
institucional y el
desempefio docente de
una institucion
educativa, Lima, 2020?

Objetivo general:
Determinar la incidencia
del liderazgo
transformacional en el
clima institucional y el
desempefio docente de
una institucion
educativa, Lima, 2020

Objetivos especificos:

Determinar la incidencia
de las dimensiones
estimulacion intelectual,
motivacién
inspiracional,
consideracién individual
e influencia idealizada
en el clima institucional

y el desempefio
docente de una
institucion educativa,
Lima, 2020.

inspiracional en el clima
institucional y el

Hipo6tesis general:

El liderazgo
transformacional incide
significativamente en el
clima institucional y el
desempefio docente de
una institucion
educativa, Lima, 2020.

Hipdtesis especificas:

Las dimensiones
estimulacion
intelectual, motivacion
inspiracional,
consideracién
individual e influencia
idealizada inciden

significativamente  en
el clima institucional y
el desempefio docente
de una institucion
educativa, Lima, 2020.

Variable 1: Liderazgo transformacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicion rangos
Estimulacién intelectual - Creatividad para solucionar Escala ordinal
problemas 1-5 Muy deficiente
Motivacion inspiracional - Seguridad y confianza ’C\ltggicﬁar%ca: 2 (22:4%)
P Vision de futuro 610 | A voces 3 En PO’ (45-
- Empatia Casi siempre=4 | g ficiente (68-
Consideracion individual -Capacidad de escucha 11-17 | Siempre=5 90)
-Orientacion Destacado (91-
- Elevado estar moral 110)
Influencia idealizada -Ejemplo a seguir 18-22
-Tolerancia
Variable 2: Clima Institucional
Dimensiones Indicadores ftems Esca_la_ge Niveles y
medicion rangos
Comunicacion -Calidez de la comunicacién 1-5 Escala ordinal
-Relaciones respetuosas Muy deficiente
——— = 29-58
Participacion -Intervencién docente en las NunF:a ! I(E ) 59
actividades 6-9 | Casinunca=2 n proceso (59-
i ; A veces=3 88)
-Intervencion de los miembros de la Suficiente  (89-
escuela en asuntos de esta Casi siempre= 4 158)
-Trabajo en equipo 11-14 | Siempre=5 Destacado (119-
Motivacion -Satisfaccién docente 145)
-Reconocimiento al docente




Confianza -Sinceridad en las relaciones 15-18
-Confianza en las relaciones
Planificacion -Anticipacion a los problemas 19-22
-Resolucion de problemas
Liderazgo -Cercania con el personal
-Estandar de moral 23-26
-Proactividad
Creatividad -Apertura al aprendizaje 27-29
-Adaptacién al cambio
Variable 3: Desempefio Docente
Dimensiones Indicadores ftems is:;lgg: ergllﬁlgeossy
Involucra activamente a -Promueve el interés por el
los estudiantes en el aprendizaje. Escala ordinal Muy deficiente
proceso de aprendizaje. | -Involucra a todos en las actividades (25-50)
de aprendizaje propuestas. 1.5 Nunca=1 En proceso (51-
-Promueve la reflexion sobre la Casi nunca= 2 76)
importancia 'y utilidad  del A veces= 3 Suficiente  (77-
aprendizaje obtenido. o 102)
Promueve el | -Promueve el razonamiento. C_as' siempre= 4 Destacado (103-
razonamiento, 12| _promueve la creatividad. 6-10 Siempre=5 125)
creatividad ylo el . -
pensamiento critico -Promueve el pensamiento critico.
Evalla el progreso de los | -Monitorea el trabajo del estudiante
aprendizajes para | durante la sesion. 11-14
retroalimentar @  10S | pRetroalimenta las respuestas y/o
estudiantes y adecuar su | |55 productos por descubrimiento o
ensenanza reflexion.
15-21

Propicia un ambiente de
respeto y proximidad

-Respeta la
estudiante.

-Transmite cordialidad en su trato.

-Empatiza con las necesidades de
los estudiantes.

perspectiva  del




Regula positivamente el
comportamiento de los
estudiantes

-Regula el comportamiento de los | 22-25
estudiantes.

-Promueve el respeto a las normas
de convivencia.

-Eficacia de mecanismos de control.

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:
correlacional

descriptivo

Disefio: no
experimental

Método:
deductivo

Hipotético

Poblacion:

5 directivos
101 docentes

I.LE. Manuel Gonzalez
Prada de Huaycan
Tipo de muestreo:

No aplica

Tamafio de muestra:
No se establecié
tamafio muestral

Variable 1: Liderazgo transformacional

Técnicas: encuesta
Instrumentos: Cuestionario
transformacional

sobre liderazgo

Autor: Sarita Melisa Quispe Llactahuaman
Afio: 2020

Monitoreo: la investigadora

Ambito de Aplicacion: escolar

Forma de Administracién: virtual

Variable 2: Clima institucional

Técnicas: encuesta
Instrumentos: Cuestionario
institucional

sobre clima

Autor: Sarita Melisa Quispe Llactahuaman
Afo: 2020

Monitoreo: la investigadora

Ambito de Aplicacion: escolar

Forma de Administracion: virtual

Variable 3: Desempefio docente

Técnicas: encuesta
Instrumentos: Cuestionario sobre desempefio
docente

Autor: Sarita Melisa Quispe Llactahuaman
Afio: 2020

Monitoreo: la investigadora

Ambito de Aplicacion: escolar

Forma de Administracion: virtual

DESCRIPTIVA:
Se organiz6é por tablas y figuras las variables Liderazgo transformacional, clima

institucional y desempefio docente, obteniendo la organizaciéon descriptiva de las tres
variables y sus dimensiones trabajadas.

INFERENCIAL:

- Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov
- Prueba de regresion logistica

Estas pruebas se adaptaron en tablas sistematizadas para poder presentar la
estadistica inferencial




Anexo 2

Cuestionario sobre liderazgo transformacional del director

Estimado colega, el presente cuestionario es anénimo; por eso, le solicitamos

responder con sinceridad ante los enunciados planteados. La informacién que a

continuacion usted va a proporcionar seré usada para fines de investigacion.

1. Completa los siguientes datos:

Género M Edad

F

Grado
académico

Bachiller
Maestro(a)
Doctor(a)

Afos de
servicio
en la
institucion

2. Marque con un aspa (X) la alternativa de respuesta que se ajuste con su

percepcion sobre su director, marque Siempre cuando esté de acuerdo

con el enunciado y Nunca cuando no esté de acuerdo con el enunciado.

ftem

Escala

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Estimulacién intelectual

1. Cuando tengo un problema que no sé cémo
solucionar, la directora me ayuda a encontrar
soluciones alternas.

2. Cuando se presenta un problema en la institucion
lo estudia desde diversas perspectivas hasta hallar
la solucién mas adecuada.

3. Me sugiere formas creativas para ejecutar mi
trabajo.

4. Me coloca en un escenario exigente que me
empuja a ser creativo al hacer mi labor.

5. Con él/ella me lleva a cuestionar las maneras
convencionales de hacer las cosas.

Motivacién inspiracional

6. Me siento parte del establecimiento de los
objetivos institucionales porque la directora recoge
mis ideas.

7. La directora me hace sentir seguridad en que las
metas trazadas se van a lograr.

8. La directora es convincente en lo que quiere
conseguir al visionar el futuro de la institucion.

9. Comparte optimismo respecto al futuro.

10. Me ayuda a trazarme metas profesionales
alcanzables.

Consideracion individual

11. Escucha mis ideas e intereses.




12. Se involucra con mis necesidades.

13. Se muestra empatico al reconocer mis
sentimientos.

14. Me proporciona consejos Utiles tanto para mi
vida profesional como personal.

15. Se toma un tiempo prudente para escucharme
cuando lo necesito.

16. Es capaz de reorientar la conducta de los
docentes reticentes.

17. Si alguno de nosotros hace un buen trabajo, es
comun recibir un reconocimiento por parte de la
directora.

Influencia idealizada

18. Es el ejemplo de la consecuencia entre las ideas
y las acciones.

19. Es el primero en cumplir las normas establecidas
en la institucion.

20. Muestra optimismo pese a las situaciones
desfavorables que podamos atravesar.

21. Se muestra tolerante ante puntos de vista
distintos al suyo.

22. Nos guia a ser comprometidos con nuestros
ideales.




Anexo 3

Cuestionario sobre clima institucional

Estimado colega, el presente cuestionario es andénimo; por eso, le solicitamos
responder con sinceridad ante los enunciados planteados. La informacion que a
continuacion usted va a proporcionar sera usada para fines de investigacion.

3. Completa los siguientes datos:

Género M Edad Grado Bachiller Afios de
académico | Maestro(a) | servicio
F Doctor(a) enla
institucién

4. Marque con un aspa (X) la alternativa de respuesta que se ajuste con su
percepcion sobre lo acontecido en su institucion y sus autoridades,
marque Siempre cuando esté de acuerdo con el enunciado y Nunca cuando

no esté de acuerdo con el enunciado.

item Escala
Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

Comunicacién

1. Entre mis compafieros y yo existe una buena
comunicacion.

2. Entre mis compaferos existe una buena
comunicacion; de tal manera que, siempre
saben qué pasa en la institucién de primera
mano.

3. El respeto es una constante en la
comunicacion de los integrantes de la escuela.

4. Todos los integrantes de la comunidad
educativa conocemos muy bien cuales son las
normas de la institucién.

5. El director me comunica continuamente sobre
el balance de mi desempeiio.

Participacion

6. En la escuela, cualquiera de nosotros
(docentes) podemos tomar la iniciativa para
solucionar algun conflicto.

7. Cuando hay jornadas de charlas o limpieza de
la institucion por parte de los padres los
docentes nos comprometemos apoyarlos.

8. Cuando se nos plantean retos y es necesario
el trabajo en equipo los resultados son exitosos.

9. Cuando la institucion necesita de mi tiempo
extra gustoso(a) participo en lo que se requiera
sin mirar si los demas también participan.

Motivacion




10. Siento que en mi institucién reconocen mi
labor y los logros que esta conlleva.

11. Me siento muy comodo de trabajar aqui en
esta institucion.

12. Estoy comprometido con la institucion donde
trabajo.

13. En mi escuela hay incentivo que me anima a
hacer mejor mi trabajo.

Confianza

14. Generalmente, me siento en confianza con
mis colegas.

15. Me siento en confianza para expresar mi
punto de vista, pese a que no vaya a ser acorde
con las ideas del resto.

16. El director(a) crea una atmosfera de respeto
donde es fécil compartir mi punto de vista.

17. Cuando hay reuniones de confraternidad
congregamos a todo el personal
independientemente del é&rea a la que
pertenezcan.

Planificacion

18. Es comun ver un adecuado manejo de
conflictos por parte del director sea quién sea
gue esté involucrado.

19. Soy parte de la toma de decisiones de mi
institucion.

20. Periddicamente tenemos reuniones para
anticipar posibles situaciones problematicas y
hallar sus respectivas soluciones.

21. Antes de tomar una decision institucional
ponemos sobre la mesa el abanico de
posibilidades y optamos democraticamente por
la méas conveniente.

Liderazgo

22. El director se reune regularmente con los
docentes y demas personal administrativo para
saber sus pareceres.

23. En mi instituciéon hay docentes que cumplen
un papel protagénico siendo proactivos y
visionarios.

24. En general, los integrantes de la plana
docente se muestran como buenos prototipos
morales a seguir.

25. Cuando alguno de mis colegas no atraviesa
por un buen momento, es comun ver a otro que
lo anima a estar mejor.

Creatividad

26. Aqui me estd permitido la innovacién e
implementacion de ideas nuevas.

27. Mi institucidon se adapta a los cambios que
pueda establecer el Minedu o el gobierno de
turno.

28. Antes de aplicar sanciones drasticas,
nosotros preferimos implementar sanciones
elegidas con los estudiantes.




Anexo 4

Cuestionario sobre desempefio docente
Estimado docente, el presente cuestionario es andnimo; por eso, le solicitamos
responder con sinceridad ante los enunciados planteados. La informacién que a

continuacion va a proporcionar sera usada para fines de investigacion.

1. Complete los siguientes datos:

Género M Edad Grado Bachiller Afios de
académico | Maestro(a) | servicio
F Doctor(a) enla
institucién

2. Marque con un aspa (X) la alternativa de respuesta que se ajuste con su
percepcion sobre S Mismo, marque Siempre cuando esté de acuerdo con el

enunciado y Nunca cuando no esté de acuerdo con el enunciado.

item Escala
Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

Involucra activamente a los estudiantes
en el proceso de aprendizaje
1. Planteo actividades que invitan a aprender
porgque generan interés en los estudiantes.
2. Es comun el uso de materiales educativos
novedosos que despierten interés por lo
ensefiado.
3. En el desarrollo de la sesién, involucro a
todos los estudiantes de alguna manera: con
ejemplos de nuestra realidad, mencionando
sus nombres, contando anécdotas de ellos,
haciéndoles preguntas, haciendo que
expliquen determinados temas, etc.
4. Si hay algun estudiante que no participa en
clase uso estrategias adecuadas para
involucrarlo(a).
5. Garantizo que los estudiantes estén
seguros(as) de la importancia o utilidad de lo
aprendido.
Promueve el razonamiento, la creatividad
y/o el pensamiento critico

6. Planteo actividades que desarrollan el
razonamiento de mis estudiantes.

7. Planteo actividades desafiantes que
promueven la creatividad de mis estudiantes.




8. Planteo actividades que desarrollan el
pensamiento critico de mis estudiantes.

9. Motivo a mis estudiantes a elaborar
organizadores graficos (por ejemplo: mapa
conceptual, mapa mental, etc.).

10. Durante las clases es frecuente que
solicite opiniones sobre algin tema de interés
nacional o mundial a mis estudiantes.

Evalta el progreso de los aprendizajes
para retroalimentar a los estudiantes y
adecuar su ensefianza

11. Monitoreo constantemente los avances
y/o actividades en clase.

12. Cuando mis estudiantes presentan una
actividad, hago una retroalimentacion para
dejar claro qué deben hacer para alcanzar el
logro deseado en las areas de estudio.

13. Esclarezco los mecanismos a seguir en
una actividad con la finalidad de que todos
estén seguros de lo que van a hacer durante
la sesion.

14. Si la estrategia de ensefianza que uso no
ha sido comprendida por mis estudiantes
busco alternativas para cambiarla y asi lograr
que ellos comprendan lo que les quiero
ensefar.

Propicia un ambiente de respeto y
proximidad

15. Empleo un lenguaje respetuoso para
dirigirme a mis estudiantes.

16. Evito manifestaciones amenazantes de
manera verbal o no verbal.

17. Evito manifestaciones de manera verbal
o0 no verbal que produzcan burla o
menoscabo en mis estudiantes.

18. Creo que mis estudiantes se sienten
cémodos con el trato que les doy.

19. Me muestro empético con mis
estudiantes, es decir, comprendo sus
sentimientos o necesidades.

20. Escucho con atencién todo lo que mis
estudiantes respetuosamente me dicen.

21. Si alguna vez empleo el humor es de
manera respetuosa.

Regula positivamente el comportamiento
de los estudiantes

22. Regulo el comportamiento de los
estudiantes a través de mecanismos
formativos (por ejemplo: conversaciones o
juego de roles).

23. Promuevo constantemente el respeto a
las normas de convivencia.

24. Los mecanismos que empleo para regular
los malos comportamientos de los
estudiantes son exitosos.

25. Evito actos de maltratos para corregir
conductas inapropiadas en el aula.




Anexo 5
Fichas Técnicas

Nombre

Cuestionario sobre Liderazgo transformacional del director

Autora:
Ambito de aplicacion
Significacion

Administracién

Sarita Melisa Quispe Llactahuaman

Docentes de una institucion educativa publica

Analisis del liderazgo transformacional a partir de las siguientes
dimensiones: Estimulacion intelectual, Motivacion inspiracional,
Consideracion individual e influencia idealizada.

Individual, via virtual en Google Forms, plataforma de Google.

Duracion 30 minutos.

Evaluadores Sarita Melisa Quispe Llactahuaman

Finalidades Identificacién del nivel de liderazgo transformacional en el personal
administrativo (directora y sub directores) de la institucién educativa.

Material Virtual

Nombre Cuestionario sobre Clima institucional

Autora:

Ambito de aplicacion

Significacion

Administracién

Sarita Melisa Quispe Llactahuaman

Docentes de una institucién educativa publica

Analisis del clima institucional a partir de las siguientes dimensiones:
comunicacioén, participacién, motivacién, confianza. Planificacion.
Liderazgo y creatividad.

Individual, via virtual en Google Forms, plataforma de Google.

Duracion 40 minutos.

Evaluadores Sarita Melisa Quispe Llactahuaman

Finalidades Identificacion de los niveles de aceptacion del buen manejo del clima en
la institucién educativa.

Material Virtual

Nombre Cuestionario sobre Desempefio Docente

Autora:

Ambito de aplicacion
Significacion

Administracién

Duraciéon
Evaluadores

Finalidades

Material

Sarita Melisa Quispe Llactahuaman

Docentes de una institucion educativa publica

Analisis del desempefio docente a partir de las siguientes dimensiones:
Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de aprendizaje,
Promueve el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento critico,
Evalla el progreso de los aprendizajes para retroalimentar a los
estudiantes y adecuar su ensefianza. Propicia un ambiente de respeto y
proximidad y Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes.
Individual, via virtual en Google Forms, plataforma de Google.

30 minutos.

Sarita Melisa Quispe Llactahuaman

Identificacion de los niveles del desempefio de los docentes de la
institucion educativa.

Virtual




Anexo 6

Operacionalizacion de variable liderazgo transformacional

Dimensiones Indicadores ftem Escalae Niveles y
indice rangos
Estimulacion intelectual Cuestionamiento  1-5 Escala ordinal Muy
Esta dimension favorece la de creencias deficiente
creatividad y llama a la Creatividad para Nunca=1 (22-44)
ruptura de esquemas (Bass, solucionar Casi nunca= 2 En proceso
. 45-66
1985). El lider asume problemas A veces=3 ( )
] o Suficiente
riesgos que lo hacen quebrar Casi siempre=4
_ . (67-88)
el orden establecido, lo que Siempre=5
Destacado
hace con creatividad e (89-110)

innovacion; en ese camino,
el lider se empefia en
cuestionar tanto las
creencias de quienes lo
siguen como las suyas con
la finalidad de hallar nuevas
soluciones a  antiguos
problemas. Fischman (2017)
Motivacién inspiracional
El lider se traza una serie de
objetivos e involucra a los
Suyos en esta tarea de
visionar el provenir
(Fischman, 2017).
Consideracion individual
Donde se observa la
preocupacion del lider por
los demas a través de un

genuino compromiso por

Seguridad y 6-10
confianza

Vision de futuro

Empatia 11-17
Capacidad de
escucha

Orientacion




propiciar el desarrollo de
estas (Bass, 1985).
Influencia idealizada

Esta orientada con la
habilidad del lider por captar
la admiracion de los demésy
que estos se sientan
identificados con los ideales
del lider; para esto se
requiere de una actuacion
integra (Bass, 1985)

Elevado estandar
moral

Ejemplo a seguir
Tolerancia

18-22




Anexo 7

Operacionalizacion de variable Clima institucional

Dimension Indicador item Escalae Nivelesy

indice rangos

Comunicacion -Calidez de la 1-5 Escala Muy

Aborda la calidad de la comunicacion ordinal deficiente

comunicacion, la rapidez con la -Relaciones (29-58)

que esta se traslada entre las respetuosas Nunca=1 En proceso

personas y el nivel de respeto. Casi (59-88)

Participacion -Intervencién 6-9 nunca=2 Suficiente

Se refiere al nivel de docente en las A veces= (89-118)

intervencion de los docentes en  actividades 3 Destacado

las actividades de la escuela 'y -Intervencion de los Casi (119-145)

como estos promueven la miembros de la siempre=

intervencion de los deméas escuela en asuntos 4

agentes educativos, asi deesta Siempre

también, trata del trabajo en -Trabajo en equipo =5

equipo.

Motivacion -Satisfaccion 11-14

Mide el grado de satisfaccion docente

del docente y el reconocimiento -Reconocimiento al

gue este recibe en su lugar de docente

trabajo.

Confianza -Sinceridad en las 15-18

Mide la sinceridad y confianza relaciones

gue producen las relaciones -Confianza en las

entre docentes y demas relaciones

integrantes de la escuela.

Planificacion -Anticipacion a los 19-22

Proceso orientado a resolver problemas

problemas anticipAndose a -Resolucion de

estos. problemas

Liderazgo

Es una construccion impresa -Cercania con el 23-26

por un lider de naturaleza

personal

10



técnica, interpretativa y

transformativa.

Creatividad
Implica apertura al cambio y

aprendizaje.

-Estandar de moral

-Proactividad
-Apertura al
aprendizaje
-Adaptacion al
cambio

27-29

11



Anexo 8

Operacionalizacion de variable desempefio docente

Dimension Indicador item Escalae Niveles y
indice rangos
Involucra activamente a los Promueve el 1-5 Escala Muy
estudiantes en el proceso de interés por el ordinal deficiente
aprendizaje aprendizaje. (25-50)
Promueve el interés de los Involucra a Nunca=1 En proceso
estudiantes por las actividades todos en las Casi (51-75)
de aprendizaje propuestas y les actividades de nunca= 2 Suficiente
ayuda a ser conscientes del aprendizaje Aveces=3 (76-100)
sentido, importancia o utilidad propuestas. Casi Destacado
de lo que se aprende. Promueve la siempre=4  (101-125)
reflexibn  sobre Siempre=5
la importancia y
utilidad del
aprendizaje
obtenido
Promueve el razonamiento, la Promueve el 6-10
creatividad ylo el razonamiento
pensamiento critico
Propone actividades de
aprendizaje y establece
Promueve la
interacciones pedagdgicas que .
creatividad
estimulan la  formulacién
creativa de ideas o productos Promueve el
propios, la comprensién de pensamiento
principios, el establecimiento de eritico
relaciones conceptuales o el
desarrollo de estrategias.
Evalia el progreso de los Monitorea el 11-
aprendizajes para trabajo del 14
retroalimentar a los estudiante

12



estudiantes y adecuar su
ensefianza

Acompafia el proceso de
aprendizaje de los estudiantes,
monitoreando sus avances y
dificultades en el logro de los
aprendizajes esperados en la
sesion y, a partir de esto, les
brinda retroalimentacion
formativa y/o adecla las
actividades de la sesion a las
necesidades de aprendizaje
identificadas.

Propicia un ambiente de
respeto y proximidad

Se comunica de manera
respetuosa con los estudiantes
y les transmite calidez o
cordialidad dentro del aula.
Ademas, estd atento y es
sensible a sus necesidades
afectivas 0 fisicas,
identificandolas y respondiendo
a ellas con comprension y
empatia.

Regula positivamente el
comportamiento de los
estudiantes

Las expectativas de
comportamiento o normas de
convivencia son claras para los
estudiantes. El docente
previene el comportamiento
inapropiado o lo redirige
eficazmente a través de

mecanismos formativos que

durante la

sesion

Retroalimenta

las respuestas
ylo los
productos  por

descubrimiento

o reflexion
Respeta la
perspectiva del
estudiante
Transmite

cordialidad en
su trato

Empatiza  con
las necesidades
de los

estudiantes

Regula el
comportamiento
de los
estudiantes

Promueve el

respeto a las

normas de
convivencia
Eficacia de

mecanismos de

control

15-
21

22-
25

13



promueven la autorregulacion y
el buen comportamiento; vy
permiten que la sesion se
desarrolle sin mayores

contratiempos.
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Anexo 9

Base de datos del cuestionario de liderazgo transformacional
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Anexo 10

Base de datos del cuestionario de clima institucional
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Anexo 11

Base de datos del cuestionario de desempefiio docente
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Anexo 12
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Anexo 13
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Anexo 14
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18. Es comun ver un adecuado manejo de conflictos por parte del X
director s2a quién sea que esté involucrado
19. Soy pare de |3 tomna de decisionss de mi instiucion. x
20. Pericdicamente tenemos rewnionss para anticipar posibles X
sitwaciones problematicas y hallar sus respectivas soluciones.
21, Antes de tomar una decision institucional ponemos sobre l& x
mesa el abarico de posibilidades y oplames democedticamenta por
la mas comveniarte.
Liderazge k] O k] O ] L5]
22, El director s& reure reqularmente con los docentes v demas X
personal administrativo pars saber sus parscares.
23. En mi mnzfitucion kay docentes que cumplen un papel protagémica | %
siendo proactives ¥ visionaros.
24 En genrseral, los integrantes de la plana docerte =2 muestean x
coma buenas profofipos morales 3 seguir.
23. Cuando alguro de mis colegas mo siraviess porun buen x
mamento, &5 comudn ver a ot que lo anima a estar mejor.
Greatividad ] Ho ] W [& T
26. Aqui me esta permitida 13 innovacion 2 implemertacion de ideas X
MUEVES
7. Mi institucion s2 sdapta a los cambios que pueda establecer &l X
Minedu ¢ el gobiema de tumo.
25, Antes de splicar sanciones drasticas, nosotros preferimos x
imglementar sanciones elegidas con ks i .
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2 E: comin 21 S0 08 matenaies egucaivos naVedosas que despienan b4
ins=rés por o ensefiado
3. En 2l desamoli de 13 sesin, mvalucro a tdos los estudiamas e i|§u'|i X
MENSrE: CON 2j2mpias de nuesta realitad, mencionanso sUS nombres,
contande angcootas o2 elos, Nackngokes praguntzs, naciando que
expliguen determinados temas, el
451 hay aigun estudiante qUe N0 DEricps en Clase Us0 SsiralEgeEs X
adecuadas para involucrarol
5. 3aranizo QU2 105 EStLdiSNtas S51En SaQUICE(35) e 13 Imporancis o b4
utiitad de b sprendido.
yio el %o orfico T WMo | & | e | & | W
. Planien actiades que dasarmolan el raZanamienta o2 mis ezedianies. X
7. Flanten actidades O2safantes QUE PIoMUEVEn 13 creamidad 0e mis X X
estudianiss.
& PlEnien aCividades QUE O25arolan &l pansamento Criice 02 me 4
estudiantes.
9 TAaTiva & s SSUOENTES @ Slaborar organizaoares arancas [oor eempi: |
MapS CONCEptUE]L, maps mental, et
10. Dwran%2 Ias clases es frecusnia qua solicie Opineones score i|gll|'| tema X
2 interés nacional o mundial @ mis estudiantes.
Evalila &l progresn oa [08 apral 8 para lim| alns ) He -] L& ] T
satudiantes y adecuar au ensenanza
11, IA0Nitored CORstantementa 105 Svances yio actvidanes &n clase. s
12, Cuando mis estudiEntes DrEsentan una acidad, hago una ¥ S T
refroaimentacion para dejar clar que deben hacer para slcanzar el logro
daseadn en |35 aeas de estutin
13. E3CIarezco Ioz MECENEMIS & $20ull 2N una acividad con 13 finaidad oz | X
que todas estén sequins o2 |0 qQUE van & Nacer dursnte I3 sasin.
12, 5ila esalega Je ensenianza qUE USD N Na 5100 Comprenciea por mis X
estudianies busco altemativas pars cambiarla y a1 lograr que 2laos
Comprendan i que |85 quis ansefar.
TC1a un am [T promig=a 1) 6 ) 15 1) o
15, EMPIED UN I2NJUSJ2 IS5PETI050 para QINgrme & mis Ssludantes. b4
18, Evil manFasiaiones amenazantes d2 manefa varbal 0 nd Uerba. s
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1. Plantec ncdan que . POrgUs ganarsn intams sn lox
wstudaries
2 Es comim @l vso de Joles o dos0s que despi * ' *
. En ol dusurrcllo de w sesrdn, imveluan o tooos los estuwdinntes de siguna | & ' .
manars 0on ajemplos de ruestra realidad, mencionando sus nombees,
contande du oy, heck hacundo que
huy wigun e Gue No pacps an clase Uso wairateging . ] .
D000UII RS POrD MVOMrrio{a)
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11, Monitoreo sonstunermants ko avances y's n clus X X X
12 Cunndo min astudianton prasantnn una actividad, hago unn x x
limartecion par dejar claro gue deban hacer pars alcanzar ol logr
!g gﬁgblmmﬁmumﬂrmuunmcmhhm& X X X
qua fodos estn seguros de lo que van o hacer durante | sesion
14,51 1a anbategin do enseflanzo que Uso ro W 530 comprendida por mis | X X X
bunco poara y mai logrme que allos
3 X
X X
X K3
ESCUELA DE POSGRADD
18. Crea que mis estudiantas s2 siantzn comados con el trato quelesdoy. | X X X
18. Me muestro empatico con mis estudiantes, e5 decir, comprendo sus X X X
sertimiznios o necesidades.
20. Escucho con atercion todo lo que mis estudiantes respetuosamente me | X E X
dicen.
21, Si slguna wez emplec & humar £5 de manars res 5 X X X
Ragula positivamants sl i da los Ik [ [ ] [EHE] NO
23. Requls al comporiamiento dz los estudiantes a traves dz mecanismos | X X 3
formadivos (por ejempla: i 0 juego de mles).
23, Promusve constartements ol respeto 5 las nomnas de copvivencia X X X
24 Loz mecanismas gue empleo para regular los malos compotamieptos de | X X X
los i s0n exitosos.
25. Evito achos de malbratos p i i iadas en el x X X
R
iste suficiencia
Dpimitn de aplicabilidad: Aglicable | k] Aglicable despuis de sormegir] | Mo splicable| |

Apelides y nombres del jue validsder. Or: Pedro omse Vallejo Quisps DA 10382007
validadior: o Me=tali

ingmia: £ ftem 3l cone Rt
*Relavancia: £ flam &s apropiaco para rqrsenlz &l componantz o dimension espacifca
gal constnucto
*Claridad: Ze enfiende sin dificuliad siguna el enunciado del fem, &5 concso, exacto ¥
dieci

Mota: Sufkciencia, se dice suficiencia cuand los items plamaados son suficientes para madic
I timensidn
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Anexo 16

SOLICITO: Parmiso para realzar
trabaje de investigacien,

SEMORA VICTORIA RAMOS VASCUEZ
Diractors de la | E. Manuel Ganzdler Prada

Yo, Sarta Melisa Quispe Usclahuamdn, identificads can DHI N 43385201, cen
demiclio an UCV 108 Lt 08 Zona *G° como astudiare de ls Universidad César Walleja
can oddige MT TO0M45510, ante usied respatucsameants me presento y esponpo:

Oue habisndo ingresada & la Gltimas etapa de mi farmacian en Posgrado as
necasario B sjecucian de una imestigacien que recof la prablemdlica del seciar
educativo y propanga aliernativas de solucian por este molive, solicio a usied
permiea pars reslizar an la institucian que usted dinge =l astudic Bamado “Incdancia
del lideramgo ransformacional enel clima instiucional v el desempefio doosnbs de ura
institucion educativa, Lima, 20207, con la firalidad de optar el grado de Doctora en
Educacitn.

Par o expuesto, ruego a usted acceder @ mi pebicicn.

Lirrsas, 31 de agosto da 2030

Sarita Melza Quepe Llactabuaman
DIz 43385201

Limz, 22 de octubre de 2020
Sefioms:
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Asunto: Respakio Institucional a Investigacion.
Respetada institucion:

A través de la presente, ks Direciors de la LE. Manuel Gonzales Prada da fe dal
trabajo que l2 tesista Sarita Melisa Quispe Llactahuaman con DNI N” 43385201 ha
resleada en nosstra nstiluoon educative en cooedinacion con s aolondades
competenies |a plany docente, los estudianiss y sus respectivos padres de famila,
flevando a caba una ir igacikin lamads ia ded bderargo transformacional

en e clma institucion® y el deserpedo docente de una instilucian educativa, Lma,
2020".

'

Agimismo, se ratfica gue dicha ir ¥ KN S= ha lizade con fotal

noer argae 160, 1 ¥ an el maros de fa etca,

Finalmente, agradecemos |a niciativa de investigacon £n nusstes insttusion y
= que las dtadas hallydos pusdan dividgarss a fin de enriquecer nuestra
trabajo padagdoico.

Atentamente,
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