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RESUMEN 

El trabajo de investigación, tiene como finalidad, determinar la relación entre gestión 

de la autoeficacia del directivo y liderazgo en Instituciones Educativas de la 

UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023. El enfoque es cuantitativo, de tipo de 

investigación básica, no experimental con un diseño correlacional. La población 

objeto de estudio, estuvo constituido por 89 directores de Instituciones Educativas 

del nivel secundario de la UGELAA Yurimaguas. La muestra del estudio fue censal 

por que la unidad de medida de la población es finita y estuvo conformada por los 

89 directores de Instituciones Educativas del nivel secundario de Yurimaguas. Los 

resultados de la estadística descriptiva, para la primera variable gestión de la 

autoeficacia del directivo, el 56,2% califican con un nivel regular y para la segunda 

variable liderazgo directivo el 53,9%% perciben un nivel regular. Así mismo, los 

resultados de la estadística inferencial que busca deducir y extraer conclusiones de 

las situaciones generales, indica la existencia de una correlación entre las dos 

variables estudiadas, medidos con el Rho Spearman que dieron como resultado 

0,854 lo que se traduce en una relación alta y significativa. Se concluye que, la 

gestión de la autoeficacia del directivo se relaciona de manera directa y significativa 

con el liderazgo. 

Palabras clave: Gestión, autoeficacia, liderazgo. 



ix 

ABSTRACT 

The purpose of the research work is to determine the relationship between the 

management of the manager's self-efficacy and leadership in Educational 

Institutions of the UGELAA Yurimaguas - Loreto 2023. The approach is quantitative, 

of a basic research type, non-experimental with a correlational design. The 

population under study was made up of 89 principals of Educational Institutions at 

the secondary level of the UGELAA Yurimaguas. The sample of the study was 

census because the unit of measurement of the population is finite and it was made 

up of the 89 principals of Educational Institutions at the secondary level of 

Yurimaguas. The results of the descriptive statistics, for the first variable, 

management of managerial self-efficacy, 56.2% qualify with a regular level and for 

the second variable, managerial leadership, 53.9% perceive a regular level. 

Likewise, the results of the inferential statistics that seek to deduce and draw 

conclusions from the general situations, indicate the existence of a correlation 

between the two variables studied, measured with the Rho Spearman that resulted 

in 0.854, which translates into a high relationship. and significant, it is concluded that 

the management of managerial self-efficacy is directly and significantly related to 

leadership. 

Keywords: Management, self-efficacy, leadership.
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I. INTRODUCCIÓN

La globalización, y el creciente progreso de la tecnología de la información,

exigen en la actualidad una reforma de la escuela, esto implica un cambio de

la gestión escolar en todos los agentes educativos. Estudios en el campo de la

educación muestran que la gestión de la autoeficacia del directivo y liderazgo

como factores que llevan a este cambio, repercutiendo en los logros de

aprendizaje, es decir poseen influjo real e indudable en la organización del

trabajo directivo y del desempeño de los docentes, para ello el directivo debe

estar consciente que potencialidades posee dentro de la práctica de gestión

para que lo conlleve a buscar su autoeficacia y poseer un liderazgo dentro de

la Institución educativa.

Si recorremos el panorama mundial, en las últimas décadas, los gobiernos

tienen cierta preocupación en buscar cambios en la escuela, porque casi la

mayoría de los estamentos gubernamentales han experimentado cambios,

menos ella. La escuela viene manteniendo su organización histórica o

tradicional, y es en el aspecto social donde se han dado menos innovaciones,

es por ello se habla de un desfase estructural. Para que la escuela transmute

de lo tradicional a una institución que cumpla un papel de transformación social,

la gestión de la autoeficacia y el liderazgo de los directivos serán factores

importantes para lograr este fin. Bolívar, (2018), uno de los puntos claves para

optimizar la calidad de gestión educativa es el liderazgo.

Por otra parte, en España, las escasas posibilidades de ejercer el liderazgo de

los directivos, es porque esta función ha sido siempre asignada por el consejo

escolar y quedaba supeditada a los intereses de este último. Sin embargo, en

correlación con la investigación y la política educativa, en la actualidad es

posible reivindicar su profesionalismo, dándole su rol de líder, en tal sentido se

indagó la relación directa de la gestión de la autoeficacia del directivo y el

liderazgo para que una buena gestión escolar con lleva a mejorar resultados.

Para Ma et al, (2023), la gestión de la autoeficacia del directivo, definida como

la percepción individual de un directivo de su capacidad para llevar a cabo las

tareas necesarias para llegar a la eficacia. La gestión de la autoeficacia del

directivo también podría predecir significativamente su motivación de asignar
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tareas a los docentes a su cargo y a través de actividades colaborativas mejorar 

su gestión.  

Asimismo, es necesario apuntar como se está dando está relación entre gestión 

de la autoeficacia del directivo y liderazgo en el contexto latinoamericano, ha 

comenzado a tomar fuerza en la investigación. Si tomamos en cuenta uno de 

los grandes problemas que afronta Latinoamérica y el Caribe en el sector 

educación, es buscar la formación de sus docentes, ya que muchos de ellos 

ejercen esta labor sin un Título Pedagógico, tal como lo explica la CEPAL, 

(2022), que el 80.9 % ejercen la docencia con Secundaria Básica, es aquí que 

debe entrar la gestión de la autoeficacia directivo y el liderazgo buscando la 

formación de los docentes en servicio de aquellos no profesionales en 

educación. Para Moncayo, (2014), en las tres últimas décadas, el liderazgo del 

directivo en Colombia ha alcanzado singular trascendencia, el papel del 

administrador educativo como edificador de una gestión eficaz. Muñoz, (2009), 

explica la relación entre las dimensiones del liderazgo y la gestión autoeficacia 

del directivo.  

Del mismo modo, Fernández & Ceniceros, (2018) Con respecto a la apreciación 

que tienen sobre la gestión de la autoeficacia del directivo en relación a 

profesores aclaran: cuando las persona experimentan resultados positivos en 

cualquier aspecto de la vida, fortalecen las expectaciones (de eficacia y de 

resultados) que poseen respecto a la experiencia vivida, lo cual redunda de 

manera positiva en él y cambia su idea preconcebida al menos en dicho ámbito. 

Por el contrario, los deslices y resultados negativos, favorecen a reducir la 

confianza, a empañar su gestión y por consiguiente, a disminuir la autoeficacia; 

si lo llevamos al desempeño del directivo todas las actividades y tareas diarias 

que ejecuta deben ser organizadas de manera pertinente de modo que los 

resultados sean positivos. 

Si nos ubicamos en el Perú, se debe resaltar el importante papel que cumple el 

directivo, es actor principal para liderar la gestión; la forma y el empeño que 

pone en su labor será fundamental para obtener buenos o deficientes 

resultados, tal como lo explica el diario Gestión; que en el Perú hay 43 000 

directivos de escuela y apuntó que ellos “deben liderar el salto de calidad que 
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debe dar la educación en los próximos años" (Hernández, 2017) director de la 

OEI. La gestión de la autoeficacia del directivo y el liderazgo se consideran 

como factores importantes de resultados positivos para la gestión escolar. 

CEPLAN; (2022), la implementación de nuevos enfoque permiten que los 

directivos  eleven el nivel de los resultados de su gestión, obviamente siempre 

y cuando asuman mejorar sus competencias de líder,  los procesos de gestión 

también mejorarán y por consiguiente el desempeño de sus docentes 

(autoeficacia y liderazgo educativo), el directivo es concebido como el soporte 

de todo el proceso escolar Guatarra, (2022).  

Por ello, el MINEDU, (2014) El MBDD, enmarca el liderazgo en el directivo y 

sienta las bases de una perspectiva compartida sobre su gestión y la 

importancia de su actuación en la escuela y en el desempeño de los docentes 

a su cargo. El Plan Estratégico Sectorial Multianual de Educación (2012-2016), 

aprobado por RM N° 0518-2012-ED, tiene propuestas basada en la gestión 

escolar, dispone que las escuelas se hagan cargo y se comprometan a 

administrar los procesos de una gestión innovadora, teniendo como actor 

principal al director como líder, se requiere para ello, la efectividad y claridad 

de los procesos de formación y organización, seguido del liderazgo para 

afrontar los retos de dichos procesos. 

Por otro lado, para que la escuela cumpla su función social se debe fortalecer 

la gestión de la autoeficacia del directivo y un liderazgo de calidad (OCDE, 

2010). MINEDU (2014) en el MBDD, alude que, si se quiere reformar la escuela, 

también se debe alinear el rol directivo, desde el enfoque de liderazgo, capaz 

de infundir y movilizar acciones en la comunidad educativa. Importante y 

necesario, al mismo tiempo,  engarzar la práctica docente con un clima donde 

todos se sientan acogidos y sumado a esto, la intervención de la familia y el 

contexto comunal, para alinear una escuela organizada y conducida en función 

a una gestión de calidad. Una condición para gestión de la autoeficacia del 

directivo es, que debe tenerse credibilidad y manifestar su acuerdo a la 

diversidad e interiorizarse como propio la necesidad de sus docentes, 

considerando a cada uno con características individuales y socioculturales, 

también debe tener en cuenta las consideraciones éticos-morales, políticos y 
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culturales, bajo estas condiciones contextuales, el directivo gestionará su 

autoeficacia y por ende mejorará su liderazgo.   

La UGELAA – Yurimaguas, mediante Resolución Directoral N° 006645-2018-

GRL-DREL-UGELAA, aprueba el Proyecto Educativo Local, busca gestionar la 

autoeficacia del directivo y guiar su liderazgo, proponiendo ciertos perfiles que 

debe tener en cuenta la práctica de gestión escolar tanto en el director como 

en el subdirector. UGELAA, (2018). El Proyecto Educativo Local, busca 

desarrollar en los directivos una sólida formación que implica una base de 

conocimiento en gestión, así como también consolidar su competencia 

científica y crítica, firmes en principios universales, como búsqueda del bien 

común, que este en continua formación, que le permita mejorar su desempeño, 

eficiente y capaz de interpretar y transformar su realidad, con disposición de 

hacer propuestas innovadoras, con una autoestima elevada y preparada para 

infundir auto concepto positivo en sus docentes, con liderazgo responsable  que 

se integre al trabajo en equipo para mejorar la gestión escolar.  

Sin embargo, a pesar de estar constantemente implementándose normativas 

que bajan desde los diferentes niveles de gobiernos (MINEDU, GREL y 

UGELAA), buscando fortalecer las competencias de los directivos altos 

amazonenses, existen muchas falencias para que en directivo gestione su 

autoeficacia y oriente su liderazgo a planificas actividades para cumplir con los 

compromisos de gestión escolar. Es por ello la relación entre gestión de la 

autoeficacia directivo y liderazgo en instituciones educativas de la UGELAA, 

Yurimaguas – 2023, fue una propuesta importante para fortalecer la práctica de 

gestión escolar y por ende lograr que la escuela cumpla su objetivo de 

transformación social. 

Ya descrita la situación problemática, es de importancia, la formulación del 

problema general ¿Cuál es la relación que existe entre gestión de la 

autoeficacia del directivo y liderazgo en instituciones educativas de la 

UGELAA Yurimaguas – 2023? Seguidamente se formularon los problemas 

específicos; ¿Cuál es el nivel de gestión de la autoeficacia directivo en las en 

instituciones educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023?, ¿Cuál es el nivel 

de liderazgo en instituciones educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023? 
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¿Cuál es la relación gestión de la autoeficacia del directivo con las dimensiones 

de la variable liderazgo en instituciones educativas de la UGELAA Yurimaguas 

– 2023? ¿Cuál es la relación del liderazgo con las dimensiones de la variable 

gestión de la autoeficacia del directivo en instituciones educativas de la 

UGELAA Yurimaguas – 2023? 

Por esta razón, el presente trabajo se justificó teniendo en cuenta según la 

funcionalidad de la investigación, tal es así, por conveniencia, en el proceso 

de la investigación se aplicó diferentes instrumentos que conllevaron a la 

obtención de resultados que nos permitieron comprobar si se cumplió con los 

objetivos propuestos, permitieron determinar si se tuvo éxito en las 

conclusiones y que nos llevó a conocer qué relación existe entre gestión de la 

autoeficacia del directivo y liderazgo en instituciones educativas de la UGELAA 

Yurimaguas – 2023. Asimismo, la relevancia social, tuvo como finalidad 

contribuir que impacto tiene la relación gestión de la autoeficacia del directivo y 

liderazgo, a partir de ello determinó el beneficio que aportará esta investigación 

en las instituciones educativas en el ámbito de la UGELAA Yurimaguas – 2023.  

En cuanto al valor teórico, En la proporción que los conocimientos vinculados 

a la gestión de la autoeficacia del directivo y el liderazgo se sustentaron en 

expertos de reconocido nivel, de manera que la información recopilada puede 

servir como antecedentes a futuras investigaciones. Del mismo modo, la 

implicancia práctica, sirvió para poner en conocimiento los resultados que se 

obtuvieron en la relación que existe entre gestión de la autoeficacia del directivo 

y liderazgo en Instituciones Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023. 

Finalmente, al abordar la materia de estudio se movilizaron varias estrategias, 

las cuales se diseñaron para viabilizar la valoración de las variables de estudio 

en razón de que adicionalmente sirvan como referente para otras 

investigaciones, en ello se justifica su utilidad metodológica. 

Es de importancia plantear los objetivos que se deseó alcanzar con esta 

investigación, tenemos el objetivo general: Determinar la relación entre 

gestión de la autoeficacia del directivo y liderazgo en instituciones educativas 

de la UGELAA Yurimaguas – 2023. En relación a objetivo general se plantea 

lograr mejores resultados a través de los siguientes objetivos específicos: 
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Analizar el nivel de gestión de la autoeficacia del directivo en las en instituciones 

educativas de la UGELAA Yurimaguas - 2023. Identificar el nivel de liderazgo 

en instituciones educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023. Establecer la 

relación de gestión de la autoeficacia directivo con las dimensiones de la 

variable liderazgo en instituciones educativas de la UGELAA Yurimaguas – 

2023. Establecer la relación del liderazgo con las dimensiones de la variable 

gestión de la autoeficacia directivo en instituciones educativas de la UGELAA 

Yurimaguas – 2023. 

La realización de esta investigación permitió plantear la siguiente hipótesis 

general: Hi: Existe relación entre gestión de la autoeficacia del directivo y 

liderazgo en instituciones educativas de la UGELAA Yurimaguas - 2023. De la 

misma manera se planteó las hipótesis específicas: Hi: El nivel de gestión de 

la autoeficacia del directivo en instituciones educativas de la UGELAA 

Yurimaguas – 2023, es buena. Hi: El nivel de liderazgo en instituciones 

educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023, es alto. Hi: Existe relación de la 

gestión de la autoeficacia directivo con las dimensiones de la variable liderazgo 

en instituciones educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023. Hi: Existe 

relación del liderazgo con las dimensiones de la variable gestión de la 

autoeficacia del directivo en instituciones educativas de la UGELAA 

Yurimaguas – 2023. 
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II.  MARCO TEÓRICO  

 Los antecedentes de investigación son aquellos estudios realizados anteriores 

a este proyecto y que además guardan cierta relación con los objetivos 

planteados, cito a continuación: 

 

Antecedentes a nivel internacional; teniendo en cuenta a Lartey et al (2023), 

Parke & Kim, (2023), Chang et al, (2022), Wang et al, (2022), concluyeron que 

hay una relación directa con la autoeficacia del directivo con el liderazgo, 

teniendo como principal factor de esta relación la colaboración mutua. Aducen 

además que el liderazgo de los directivos en Taiwán está en estado crítico, 

porque antes de ser líder solo se desempeñan en el área administrativa, no 

invierte su tiempo en la formación profesional en servicio de los profesores a su 

cargo, cuando los directivos a partir de su autoeficacia cumplen el papel de 

mediador para ejercer su liderazgo. Además, resaltan que este liderazgo 

abarca otros tipos de liderazgo con conllevan a la eficacia del directivo. El 

enfoque que debe seguir todo director, es de ser líder que gestione eficazmente 

su institución educativa, el quien conduce, el quien lidera, el quien camina junto 

a sus docentes para se logre las metas institucionales, lo principal y 

determinantes son los resultados de los compromisos de gestión escolar que 

debe lograr durante el año lectivo.   

 

Por otro lado, Basinska & Daderman, (2018), Sun & Xiab, (2018), concluyeron 

que, si los directivos se comprometen con su labor, la autoeficacia tiende a 

elevarse y por consiguiente la satisfacción laboral, pero para ello el directivo 

debe enmarcarse en un liderazgo de tipo colaborativo y distributivo, que le 

permita crear condiciones para el trabajo docente en el aula que lo lleve a elevar 

su autoeficacia y mejorar la satisfacción laboral en la escuela. Rojas & Nail, 

(2022), García, 2016, concluyeron, que el liderazgo del directivo tiene que ver 

con la mejora de la identidad y el sentido de pertenencia, es de relevancia, 

aunque no en forma directa, para desarrollar la ciudadanía. En este caso el 

directivo a través de sus condiciones de líder debe sembrar en sus docentes, 

el sentimiento de pertenecer y de identificarse con la institución educativa, esto 

hará que se logre los objetivos escolares propuestos. 
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Se tomará como antecedentes las investigaciones que se relacionan con las 

dos variables, referente a la gestión de la autoeficacia y liderazgo directivo a 

nivel nacional, por lo que se detallará variable por variable. Según Arce & 

Brumen, (2022), en referencia a la gestión de la autoeficacia, concluyeron, tanto 

la motivación, el pensamiento crítico, influyen positivamente en la autoeficacia 

de los directivos y de la misma manera la autoeficacia del directivo es un 

mediador absoluto para idealizar un modelo de liderazgo y la percepción 

personal de cómo quiere ser visto por los demás. Lo que debe estar seguro el 

directivo que sus habilidades profesionales desarrollado a lo largo de su 

experiencia, su formación continua, debe ser un factor para creerse capaz de 

lograr lo que se propone, tener la seguridad que lo que está haciendo está 

enmarcado dentro de una gestión escolar eficaz. 

 

Por otro lado, Cáceres et al, (2020), Gatterman et al, (2018), Lozano & Reyes, 

(2017), Escorcia et al, (2017), concluyeron, que muchos directivos son auto 

eficaces, pues analizan sus potencialidades como lo que tiene en su contexto 

de trabajo para poder lograr sus objetivos. Y también finalizaron que, se hallan 

comprometidos con su labor de directivo, porque las potencialidades que 

tienen, hacen que se vuelvan innovadores, investigadores, se ganan el respeto 

de sus docentes y de los demás agentes educativos, además, cuanto más auto 

eficaz es un directivo no caerá en el cansancio, estrés y aburrimiento. Es 

importante mencionar que el trabajo directivo es múltiple, situaciones que se 

dan unos tras otros o al mismo tiempo, llegando muchas veces al cansancio o 

al hartazgo laboral, pero ahí está su capacidad y su creencia que puede salir 

adelante, para lo cual ha sido asignado el puesto de director o subdirector, la 

proactividad, la formación profesional de los directivos es importante, para 

realizar acciones de mejoras en las instituciones educativas a iniciativa propia, 

y empeño logrará desarrollar su autoeficacia. 

 

En relación a investigaciones realizadas en la variable liderazgo directivo, se 

mencionan a Cornelio & Sánchez, (2018), Silva & Valdez, (2018), López, 

(2017), Sarasola & Da Costa, (2016), quienes concluyeron que, la falta de 

liderazgo del directivo, afecta de manera general los resultados de la gestión 
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escolar de los centros educativos, y en particular, en el logro de una buena 

convivencia escolar en oposición a esta conclusión, un buen liderazgo 

repercute positivamente para el trabajo organizativo de los directivos. A manera 

de reflexión adiciono que un buen liderazgo favorece un buen clima 

institucional, es garantía para crear un buen entorno para que los docentes 

desarrollen buenas prácticas en un clima de equidad, igualdad, fomentando la 

inclusión y la no existencia de ningún tipo de violencia y discriminación, un buen 

liderazgo contribuye de forma positiva en la gestión escolar, un buen directivo 

es un buen líder, cuando conduce el proceso educativo, cuando interioriza en 

sus docentes que las metas y objetivos deben ser cumplidas con el trabajo 

colaborativo de todos los agentes educativos. 

 

Se ha identificado la relevancia y el alto interés que tiene para para esta 

investigación las variables de estudio, por ello se ha podido revisar bibliografía 

especializada para correlacionar los diversos contenidos teóricos que darán 

sustento a las variables y veracidad al contenido, posibilitando conocer más 

aspectos de la investigación. En un primer momento se dio sustento teórico a 

la variable gestión de la autoeficacia, teniendo en cuenta sus respectivas 

dimensiones, pero antes se conceptualizará el vocablo gestión, tomando como 

fuente la RAE, (2021) Acción y efecto de gestionar. Conducir a la mejora de un 

emprendimiento o proyecto. Tomar dirección de la conducción, organización y 

funcionamiento de cualquier actividad económica empresarial, organismos 

público o privado. Ponerse al frente de una situación problemática para 

conducirlo y solucionarlo.  De igual manera para definir a la autoeficacia 

tomaremos como fuente a la RAE, (2021), que no es más cuando las personas 

se sienten empoderados de sus competencias para enfrentar situaciones de la 

vida cotidiana dándoles la confianza para lograr sus metas. 

 

Tomando como prioridad del autor base, Asil et al, (2023), definen la 

autoeficacia como “la autovaloración que tenemos de nuestras 

potencialidades para realizar lo que nos proponemos, en este caso el director 

mediante su preparación profesional debe estar en condiciones de llevar a su 

plana docente a la autoformación y lograr desempeños en la gestión escolar”. 

Si tomamos a Bandura, (1977), coincide con la definición anterior, la 
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autoeficacia del directivo se refiere a las aptitudes que creemos tener cada uno 

de los que dirigimos la gestión escolar de que podemos llevar a cabo con éxito 

las diversas tareas profesionales que se les exigen en su propio contexto, 

aplicada a la gestión escolar se sintetiza en la creencia del directivo de poner 

en juego sus habilidades para poder resolver tareas, dificultades y desafíos, 

cualquiera que sea su forma, alteran el nivel y la fuerza de la autoeficacia.  

 

Del mismo modo, Prieto, (2007), confirma que la autovaloración de la 

autoeficacia directivo puede marcar diferencias en de una gestión a otra, la 

autoeficacia le lleva a utilizar diversas estrategias de gestión escolar, no 

repetitivas influenciando en cada uno de sus docentes, en uso de métodos 

didácticos para potenciar la calidad del aprendizaje, el directivo a través de la 

autoeficacia se convierte en el engranaje importante de la propia práctica 

profesional. La autoeficacia sitúa al directivo en un lugar preferencia de la 

gestión escolar, su capacidad de reflexión, su relación con los aspectos 

didácticos hace que oriente los desafíos que se debe hacer frente. Así mismo, 

Citado por Bourne et al, (2021), las creencias de autoeficacia repercuten en los 

pensamientos, las elecciones y los comportamientos de uno con respecto a la 

motivación, el esfuerzo, las metas, el afrontamiento y la persistencia.  

 

Por otra parte, Akhavein et al, (2023) Conceptualiza a la autoeficacia directiva, 

como el autor del desarrollo de sus capacidades y competencias para 

desarrollar su trabajo profesional, esto debe volcar en la creencia de que puede 

generar cambios en el rendimiento y la eficacia de sus docentes.  La 

autoeficacia está relacionada proporcionalmente con los resultados, es decir, 

cuanto más alta es la creencia que se puede lograr más alta son los resultados, 

porque es capaz de manejar estrategias y hacer frente a los cambios de manera 

constructiva y adaptarse a ello. Los directivos con altos niveles de autoeficacia 

están en condiciones de asumir responsabilidades y dar iniciativa ante una 

circunstancia y menos sancionadores ante comportamientos de los 

estudiantes, porque son capaces de orientar, motivar y buscar compromisos en 

ellos.  
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Gestionar la escuela es una actividad interpersonal que normalmente se lleva 

a cabo en un contexto grupal y, como tal, la autoeficacia del directivo puede 

verse influida y moldeada por una serie de variables contextuales en la escuela:  

 

Ajuste personal, Asil et al, (2023) lo definen como las capacidades y 

características auto percibidas de una persona si están bien alineadas con la 

profesión docente y con ser un buen docente. El ajuste personal se refiere 

también que las competencias profesionales de los docentes, así como sus 

habilidades y destrezas deben responder a las demandas laborales. Así mismo, 

La dimensión ajuste personal, está en relación con las habilidades personales 

y estos a su vez están asociados con experiencias laborales más significativas. 

De Crom & Rothmann, (2018), aducen, si tenemos en cuenta situaciones 

laborales fuera del ámbito educativo, el ajuste personal, enfatiza que los 

individuos contribuyen con sus habilidades más tiempo en sus trabajos y el 

ambiente de trabajo facilita el uso de sus habilidades. Por lo tanto, las 

instituciones hacen lo posible para asegurar la de los empleados con alto ajuste 

personal.  

Por otro lado, Fu et al, (2023), afirman que el ajuste personal-laboral se 

conceptúa como las habilidades de las organizaciones para proveer a los 

empleados recursos y recompensas que satisfagan sus necesidades, y las 

habilidades de las personas que cumplen con los requisitos del trabajo. Los 

indicadores que están dentro de esta dimensión son: Las características de 

un buen director, entre ellos tenemos, la habilidad de supervisión, 

comunicación eficaz, relación interpersonal positiva, firmeza en la toma de 

decisiones y el manejo de estrategias de formación y desarrollo (Olowo & 

Oluwatoyin, 2019). Características de un buen gestor, el género del gestor, 

la edad del gestor, la experiencia acumulada tiene una relación positiva con la 

habilidad del gestor, la permanencia del gestor es de vital importancia en la 

conducción de la gestión (Clare et al, 2022). Características personales, la 

independencia, la iniciativa, la adaptabilidad y la motivación (Egorova et al, 

2020).  

 

En cuanto a la dimensión, Seguridad laboral, Asil et al, (2023), lo definen como 

las garantías y la estabilidad laboral que le ofrece la profesión docente. 
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Encontramos una definición de seguridad laboral en Baisoya & Mohsinb, 

(2023), quienes conceptúan como las impresiones que las personas tienen 

sobre sus puestos laborales. Explícitamente descrito como un estado vigoroso 

placentero o, todo lo contrario, debido a la evaluación del trabajo de uno, una 

respuesta persuasiva al trabajo de uno y un alejamiento hacia el trabajo de uno. 

Estos sentimientos se refieren el trato que percibe el trabajador de parte de su 

empleador, la perspectiva que tiene el uno del otro o de las condiciones 

favorables del lugar donde trabaja. También se puede llamar satisfacción 

laboral, al orgullo que siente un trabajador de haber logrado un éxito individual 

y es reconocido por su empleador recibiendo una compensación razonable por 

lo alcanzado.  

 

De igual forma para Azadeh & Mousavi, (2014) la seguridad laboral es el factor 

humano más efectivo en un ambiente laboral, juega papel principal en el 

desempeño y en el logro de matas y ser vista también como una gran fuerza 

que impulsa a la afirmación, al progreso, a mejor salario mejora la satisfacción. 

Así mismo, Aparicio & Fenol, (2015) definen que la seguridad laboral es una de 

las comodidades laborales más importantes por encima del salario y las horas 

de trabajo. Los indicadores que conforman la dimensión ajuste laboral, son: 

Trabajo seguro, condiciones de trabajo seguras y saludables y resultados 

óptimos en la atención (Spence, 2015). Ingreso seguro, se refiere a los 

beneficios salariales para los empleados, recibir los salarios a tiempo y lo que 

por ley lo corresponde (Taskin, 2022). Necesidad laboral, se identifica como 

un componente importante al establecer el margen de beneficio óptimo para 

lograr las aspiraciones de una organización (Asgari et al, 2016). 

 

Flexibilidad laboral, teniendo en cuenta a Asil et al, (2023) conceptúan a la 

flexibilidad laboral como las condiciones favorables que le ofrece la profesión 

docente en relación a su círculo familiar. Del mismo modo, Benner, (2019), 

define a la flexibilidad laboral como la capacidad de cambiar o reaccionar al 

cambio con poco esfuerzo, costo o desempeño; si traemos al campo educativo, 

puede referirse a adaptabilidad en las habilidades y destrezas que tienen los 

docentes. Por otro lado, Liu & Gou, (2023), flexibilidad laboral significa ajuste y 

se refiere al grado de flexibilidad para ajustar los salarios, las horas de trabajo 
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y la cantidad de empleo de la fuerza laboral a los cambios de manera oportuna 

cuando cambian las condiciones del mercado laboral, la idea general de este 

concepto es eliminar las restricciones y regulaciones en el mercado laboral 

 

Por otro lado,  para Sawhney, (2013), la flexibilidad laboral posee un potencial 

para mejorar los resultados de productividad, las habilidades de las personas 

tienden a volverse más valiosa con el tiempo y la experiencia. Cuenta como 

indicadores: Flexibilidad para la vida familiar, como la relación de la calidad 

y dirección del liderazgo y la organización, la relación de las actuaciones y las 

reglas y negociaciones de las relaciones (Koutra et al, 2016). Flexibilidad 

vacacional, se refiere a la negociación entre la organización y el trabajador 

para actividades vacacional conjuntas, donde se involucra la satisfacción 

familiar (Boto et al, 2023). Flexibilidad en las jornadas laborales, son las 

preferencias que se busca en referencia al trabajo por diferentes motivos, ya 

sea por sexo, por salud y otros, esta flexibilidad en el trabajo puede tener un 

precio a través de un diferencial salarial compensatorio (Hassink & Meekes, 

2022). 

  

En cuanto al Altruismo, Asil et al, (2023), lo definen como un valor intrínseco 

de utilidad social, es el deseo de trabajar con niños, contribuir a su desarrollo y 

“marcar la diferencia”. También, Basit et al, (2023) conceptúan al altruismo 

como un conjunto de comportamientos sociales positivos, como la 

preocupación por el bienestar de los demás, ayudar, asumir responsabilidades 

y dar sin esperar nada. a cambio. El altruismo está en relación directa con la 

empatía o también, la empatía es la motivación más fuerte para el 

comportamiento altruista. Con referencia al altruismo, Tóbias, (2024), 

menciona, preocuparse por los demás es un rasgo fundamental de la 

naturaleza humana, estos actos de preocupación lo vemos a diario, cuando las 

personas contribuyen con la caridad, cuando das propina al mesero y a los 

artistas callejeros, participar en trabajos cooperativos en la comunidad, cuando 

los docentes solucionan las necesidades de sus estudiantes, estos actos 

tienden a salirse de comportamientos oportunistas.  
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Del mismo modo, Gardner et al, (2006), definen también al altruismo como un 

procedimiento que es de gran costo para el que da y de gran beneficio para el 

receptor; en este caso y en los siguientes, el costo y el beneficio se definen 

sobre la base de las consecuencias de aptitud física directas de por vida de un 

comportamiento. Tiene como indicadores, Contribución en valores, actitudes 

positivas del comportamiento ético y moral; los líderes impulsan en sus equipos 

la adquisición de ciertas formas de comportamientos, como la forma de actuar 

(Halbusi et al, 2023). Influencia en generaciones futuras, no es más que la 

percepción que tienen las personas en las generaciones venideras (Kuroda et 

al, 2021).  Apoyo a docentes, es el apoyo o asistencia que hace el directivo al 

docente de los diferentes contenidos disciplinares y también en información, 

evaluación y en el aspecto emocional (Liu & Lib, 2023). 

 

Desarrollo personal, para Asil et al, (2023), el desarrollo personal son las 

expectativas que tiene la persona para seguir mejorando. De igual manera, 

Garip et al, (2020), que mencionan que el desarrollo personal se ha descrito 

como la forma en que satisfacemos nuestras necesidades psicosociales desde 

el nacimiento a lo largo de la vida, además lo complementan con una definición 

psicosocial del desarrollo personal, donde convergen una serie de factores 

biológicos, psicológicos, sociales y socioeconómicos, ambientales y 

conductuales. De la misma forma, Chen & Huangb, (2017), lo conciben al 

desarrollo personal como crecimiento personal o transición personal que ocurre 

en varias etapas de nuestra existencia, transvasando desde la infancia, 

pasando por la adultez, hasta llegar a la ancianidad, durante este proceso de 

crecimiento personal, se asocian un conjunto de construcciones psicológicas o 

sociopsicológicas como la cognición, el afecto, la inteligencia, la emoción, la 

moralidad, la sexualidad, la autoconciencia, la personalidad, la visión del mundo 

y las creencias religiosas.  

 

Asimismo, Chlebikova et al, (2015) menciona lo siguiente, el desarrollo personal 

es simplemente el resultado de interacciones entre individuos, quienes eligen 

lo que mejor se ajusta a sus ideas, y la empresa ofrece opciones que cumplen 

con sus objetivos. El desarrollo personal es la promoción de un empleado en 

una empresa de un puesto de trabajo inferior a uno superior durante la vida 
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productiva. Tiene como indicadores, la autoformación, se refiere al ajuste de 

las tareas y condiciones de trabajo para que las demandas y recursos 

cambiantes prevalecientes se ajusten a las preferencias de los individuos, o 

elaboración de trabajos (Demerouti, 2023). Interés por el trabajo, compromiso 

organizacional que facilitan el apego a la organización para mayores y mejores 

resultados (Casper & Harris, 2008). Autodesarrollo, se refiere a la creencia de 

las personas en sus potencialidades para desarrollarse en cualquier ámbito 

laboral (Jiang et al, 2021).  

 

La Opción fácil, elegir el cargo de directivo porque estaba disponible o tenía 

requisitos de contratación asequibles Asil et al, (2023). De la misma manera, 

Jhangc et al, (2023) mencionan, son las reacciones de los usuarios con 

respecto a situaciones que se presentan, mayormente estas situaciones son 

laborales; la facilidad de opción tiene impacto al momento de tomar decisiones. 

Tiene como indicadores: Asumir un cargo fácilmente, se define como un 

choque en el mercado laboral que afecta las oportunidades profesionales, 

donde profesionales no capacitados tienen acceso a altos cargos en una 

empresa avalados por motivos múltiples (Hardie et al, 2022). Facilidad en la 

formación profesional, asumir una formación profesional en instituciones 

superiores no fueron realmente implementados e integrados en los planes de 

estudio existentes (Au et al, 2022). Facilidad de aceptación para la formación 

profesional, hacer fácil el desafío en la formación profesional, completar la 

formación profesional con conocimientos y habilidades débiles (Au et al, 2022).  

 

En referencia a la Instrucción, como dimensión de la gestión de la autoeficacia 

Asil et al, (2023) lo definen como la posibilidad que tienen los directivos para 

que puedan adecuar la instrucción a los intereses de su gestión. La tarea de 

instruir a los docentes y demás miembros de la escuela, recae directamente en 

el directivo, documentos de gestión institucional son estatutos que debe cumplir 

para lograr objetivos y metas que pueden ser de corta o largo alcance. Para 

Hammond, (2022), el término instrucción ha sido polémico y ha generado 

contradicciones y discusiones, ya que se origina en el enfoque de la psicología 

conductista, instrucción como sinónimo de condicionamiento de premio y 

castigo para obtener resultados, término utilizado para seguir técnicas, 
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enfatizando el papel del directivo de secuenciar tareas y optimizar el tiempo de 

trabajo, obteniendo como resultados mejores en la escuela.  

Por otra parte, Ayele, (2022), resalta que el desarrollo profesional del directivo, 

como una contribución significativa para optimizar la eficacia de la instrucción 

en la escuela. Asimismo, autores como Lee & Boob, (2022), mencionan estilos 

de instrucción del directivo, centrado en el maestro, se refiere a estilos 

tradicionales de enseñanza, donde el maestro programa y dirige el aprendizaje, 

lo contenidos son entregados por el docente a través de dictados, conferencias 

y demostraciones. Es necesario mencionar los indicadores que engloba la 

dimensión de la instrucción: Claridad en el tema, implica proporcionar 

instrucciones y objetivos de aprendizaje claros (Mok & Staub, 2021). 

Adaptación de la instrucción consisten en habilidades básicas como la 

planificación de lecciones y el suministro de instrucciones claras; llevar a cabo 

un tema como una acción concreta durante la práctica (Mok & Staub, 2021). 

 

Con respecto a la dimensión de la Motivación, Asil et al, (2023), lo definen 

como motivos para elegir el cargo de dirigir una institución. A su vez Grob et al, 

(2021), destacan que la motivación entendida comúnmente como una 

característica personal, una fuerza activadora interna que determina las 

acciones de las personas, también es un elemento central de la profesionalidad 

del directivo y, por lo tanto, es de gran importancia para desarrollar su gestión 

y conseguir resultados. En la motivación confluyen una serie de características 

y procesos internos, que explican el actuar de las personas. Sak, (2022), 

considera que la motivación de los directivos, cumple un rol determinante en la 

organización de escenarios atractivos y en el aumento de los resultados de 

actividades de los compromisos de gestión escolar, además de fundamental 

para el compromiso profesional de sus docentes, buscando el bienestar y 

capacidad de superación.  

 

Del mismo modo, Coterón et al, (2023), mencionan que la propia motivación de 

los directivos es un antecedente importante de futuros resultados y logro de 

objetivos. Es más probable que los directivos que tienen una motivación más 

autónoma creen contextos en los que se puede enriquecer el desempeño de 

los docentes a su cargo. En cambio, Hirt et al, (2023), nos mencionan que la 
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motivación es un componente clave de las competencias profesionales de los 

directivos para promover autoformación de los docentes, la motivación, 

especialmente la autoeficacia del directivo, es un conductor importante para 

buscar la autoformación docente y lograr resultados positivos en la escuela. 

Tiene como indicadores: Interés por el trabajo, compromiso del trabajador con 

su organización que conducen a efectos positivos, esto hace que se mejore el 

apego del trabajador con su organización (Casper & Harris, 2008). 

Estimulación al trabajo, son acciones observables que pueden indicar que la 

organización vela por el bienestar de sus trabajadores, incentivándolos en cada 

momento a seguir adelante (Casper & Harris, 2008). 

 

Tomando a Asil et al, (2023), la disciplina como dimensión de la gestión de la 

autoeficacia, se refiere a la relación del control comportamental, en cualquier 

grupo o circunstancia. Gales, (2023) Conceptualiza la disciplina escolar como 

un proceso complejo que comprende relaciones e interacciones entre el 

directivo y los demás miembros de la escuela, en determinados lugares y 

eventos singular y discreto como consecuencia de un acto de mala conducta, 

definidas bajo los reglamentos de la institución, seguido a ello, viene la 

aplicación estatutaria para aplicar la sanción. Siempre la disciplina está 

asociada al mal comportamiento y a la respectiva sanción, para Chen et al, 

(2023), en referencia a la disciplina los directivos deben orientar a los padres 

reorientar el castigo disciplinario agresivo de los padres a un modo de crianza 

más participativa en la vida de sus hijos, profesar amor en lugar de violencia. 

 

Por otro lado Breyer & Krskova, (2023), mencionan que la disciplina es 

elemento de un modelo de innovación, resaltan el impacto positivo que tiene la 

disciplina en la gestión escolar y, el rol que podría tener la disciplina en la 

gestión escolar, transita desde “la máxima libertad” hasta el “máximo control”, 

la acción disciplinaria que debe mostrar los miembros de la escuela y evitar 

estar en problemas. Los indicadores que se involucran en esta dimensión son: 

Cumplimiento del reglamento interno, se refiere a la gestión y uso de reglas 

que conlleva a influir o restringir el comportamiento de una organización en la 

interacción social (Borysc & Hale, 2013). Respeto mutuo, consiste en la 

aceptación de puntos de vistas diferentes al de nosotros, que requiere, el 
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fomento de la sensibilidad y el entendimiento a nuestros pares (Kaplan et al, 

2010). 

 

Trabajo Cooperativo, cuando Asil et al, (2023) toman al trabajo cooperativo 

como dimensión de la autoeficacia directivo, es para hacer referencia que el 

director debe buscar soluciones adecuadas frente a situaciones conflictivas de 

manera colaborativa. Lo confirman Brunstein et al, (2022), el trabajo 

colaborativo denota una serie de estrategias que los directivos realizan bajo su 

liderazgo, para lograr el propósito deseado. Durante el trabajo los equipos 

cooperativos deben ser motivados por el director para lograr la participación 

activa en el tema, adquirir y aplicar conocimientos y entrenar habilidades 

sociales y comunicativas, conclusión, todos los agentes educativos son los 

responsables de contribuir al éxito de la meta. Si tenemos en cuenta el trabajo 

cooperativo para lograr resultados de compromisos de gestión escolar, Cordero 

et al, (2023) mencionan que es una estrategia de las metodologías activas, en 

las cuales cada integrante de un equipo pone en juego sus conocimientos para 

aportar en la consecución de tareas comunes.  

 

De igual manera, Lin et al, (2023) enfatizan, que el trabajo cooperativo para 

lograr metas, no es simplemente trabajar en grupo, sino que también requiere 

que todos los miembros sean mutuamente dependientes para lograr los 

resultados, cada integrante es corresponsable de lo que se va lograr, deja por 

un lado el modelo individualista y competitivo para optar un modelo interactivo 

y constructivista. Es necesario mencionar que el trabajo colaborativo como 

estrategia del director en la escuela está relacionado directamente con el 

trabajo colaborativo como un enfoque para lograr metas. Esta dimensión tiene 

como indicadores: Cooperación institucional, se refiere al comportamiento 

colaborativo del entorno laboral con la organización a fin lograr las metas y los 

objetivos institucionales (Fabri, 2022). Decisiones acertadas, tomar 

decisiones es fundamental en la vida cotidiana, las soluciones que resulten 

favorables deben asociarse con emociones positivas y, por lo tanto, aumentar 

la probabilidad de tomar la misma decisión en una situación similar (Magnon et 

al, 2022). 
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Referente a la dimensión Adaptación, Asil et al, (2023), conceptúa a la 

adaptación como la capacidad del directivo para hacer frente a los cambios que 

se susciten durante el proceso educativo. Los cambios es una constancia en el 

proceso educativo, implementar modelos después de otros ya caducados 

hacen que la participación del director influya positivamente en su 

implementación y en la adaptación de los docentes, de la obtención favorable 

o desfavorable de los resultados es competencia del directivo (Lee & Min, 

2020). Frente a los cambios constantes de los modelos educativos, se propone 

implementar el enfoque de gestión adaptativa, no es más que el proceso 

sistemático en el que la gestión va perfeccionando continuamente sus 

estrategias en relación de lo aprendido de las experiencias de gestión 

anteriores.  

 

Por otra parte, Gliedt et al, (2017), mencionan que la adaptación, en cierta forma 

implica partir del estado actual, de lo que conocemos y luego implementar una 

serie de estrategias que deben tener impacto, con los resultados que se 

obtienen se debe actualizar y mejorar en conocimiento. Los indicadores que se 

relacionan con esta dimensión son: Adaptación al cambio, reconocer el 

cambio de un paradigma, modelo y teorías que guiaran el trabajo coherente y 

coordinada y de manera temporal en una organización (Acolín & Pescador, 

2023). Gestión del cambio, está muy relacionado con la sostenibilidad de una 

organización, la gestión de cambio, necesitan el compromiso del liderazgo y la 

capacidad de interactuar con todos los involucrados a lo largo de la cadena de 

valor, un compromiso generalizado de los empleados y mecanismos 

disciplinados para la ejecución (Sancak, 2023). 

 

En esta parte se dará un sustento teórico a la segunda variable, liderazgo del 

directivo y sus respectivas dimensiones, pero antes se definirá el término 

liderazgo, por lo que se apoyará en la RAE, (2021), la cual lo conceptúa como 

la posición de líder. Ejercer actividades que le corresponde a un líder. Alvero et 

al, (1999), definen al liderazgo como una materia disciplinar cuya función es de 

influenciar intencionadamente en un grupo laboral específico cuyo objetivo es 

alcanzar un conjunto de metas preestablecidas de modo que sean 

provechosos, útiles para el beneplácito de las verdaderas aspiraciones del 
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equipo. Seguidamente se definirá el término directivo, teniendo como fuente 

principal a la RAE que lo define como la condición, potestad o virtud de guiar. 

Grupo o comisión de gobierno de una corporación, sociedad y otros. 

 

Teóricamente se sustenta que el Liderazgo, Álvarez et al, (2018), juegan un 

rol de modelo positivo (influencia idealizada); son capaces de inspirar a los 

seguidores a pasar a la acción para crear una visión compartida, alineando la 

visión y las metas del seguidor con las metas y necesidades del grupo 

(motivación inspiradora). Los líderes directivos se preocupan por estar en 

sintonía con las necesidades y metas de los demás agentes educativos, están 

listos para comprender las fortalezas de los seguidores, sacar esas fortalezas 

y satisfacer las metas personales de los seguidores (consideración individual). 

Y finalmente, los líderes directivos también estimulan a los seguidores a pensar 

de diferentes maneras para enfrentar desafíos y problemas nuevos y antiguos; 

la disensión no sólo es permitida sino estimulada (estimulación intelectual).  

 

Asimismo, tenemos otras definiciones de liderazgo del directivo: Mohammad, 

(2015) desde una perspectiva islámica, el liderazgo podría ser la capacidad de 

orientar y contribuir en los miembros de las instituciones educativas para que 

demostrando iniciativa y amor al trabajo logren los objetivos comunes de toda 

organización. Destacar la calidad de liderazgo del directivo para optimizar la 

práctica de los docentes en el aula. Del mismo modo, Aurora, (2015) El 

liderazgo directivo es una conceptualización que tiene que ver principalmente 

con los deberes y las responsabilidades del director y subdirector, cuya 

finalidad es, mejorar la gestión escolar, así como el rendimiento de los 

docentes. Para potenciar y mejorar el liderazgo directivo, las personas a cargo 

de la administración escolar, que comprende el director, el subdirector, 

docentes, tienen que asistir a capacitaciones efectivas, que les proporcionen 

datos actualizados y útiles que les permitan identificar las fortalezas y 

debilidades de su gestión, así como las actividades auxiliares que conducen a 

ello (Aurora, 2013). 

 

Asimismo, Choi et al, (2018) mencionan que el liderazgo directivo debe 

centrarse en identificar las habilidades y capacidades de su personal, para 



21 
 

luego gestionar actividades y programas de capacitaciones para mejorar las 

tareas y el desempeño laboral de los docentes. Si bien es cierto que el liderazgo 

del directivo se da en el contexto de la escuela, o bien llamado, encerrado en 

cuatro paredes, los directivos como líderes pondrá su habilidad visual para 

detectar la multiplicidad de destrezas que poseen los docentes, esta estrategia 

del director hace que la escuela sea diferente a otros tipos de organizaciones 

(Boy et al, 2022). En conclusión, las diferentes ideas propuestas sobre el 

liderazgo del directivo, permiten comprender en su conjunto sobre el papel del 

directivo en conducir la gestión escolar. 

 

Estas son las dimensiones del liderazgo, que a continuación se detalla: 

Influencia idealizada, según Álvarez et al, (2018), la influencia idealizada se 

refiere a la acción que los líderes educativos, juegan un rol de modelo positivo. 

Por otro lado, en referencia a la influencia idealizada del líder, Bobocelb & 

Zdaniuk, (2015), la definen como la capacidad de los líderes para inspirar 

actitudes y comportamientos que promuevan la armonía grupal al aumentar la 

accesibilidad de la identidad colectiva de los seguidores. La influencia 

idealizada del líder debe desembocar en comportamientos y actitudes que 

enfaticen los intereses colectivos, que elevan la accesibilidad de la identidad 

colectiva de los seguidores, facilitar el perdón entre los empleados. De igual 

forma, Afshari, (2022) añade, los líderes de influencia idealizados, en este caso 

los directivos, son respetados, admirados y se ganan la confianza por sus 

empleados al articular los objetivos de la organización y demostrar su 

determinación para alcanzar esos objetivos. 

 

Los indicadores que operativizan esta dimensión son: Buen trato, muchas 

empresas invierten cada vez más en un trato amable con los empleados para 

abordar el desafío de contratar y retener capital humano, una política de trato 

favorable a los empleados tiene un impacto favorable en el desempeño 

operativo y financiero de las empresas (Caoa & Rees, 2020). Actuaciones 

positivas, son las interacciones positivas de los miembros de una 

organización, creando un afecto positivo que fomentaría un mejor desempeño 

en el trabajo (Provost, 2023)  Acciones positivas, que permite a las 

organizaciones tratar favorablemente a un grupo con características protegidas 
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para ayudarlos a superar desventajas pasadas a través de oportunidades de 

capacitación y empleo (Marcinko & Taylor, 2021). Comportamiento positivo, 

actuaciones específicas frecuentes y su impacto en los demás (Hollister et al, 

2023). 

 

Motivación inspiradora, tomando la idea de Álvarez et al, (2018), en 

referencia a la motivación inspiradora mencionan, los líderes educativos están 

en la capacidad de inspirar a los docentes a pasar a la acción para crear una 

visión compartida, alineando la visión y las metas del seguidor con las metas y 

necesidades de la institución educativa. Asimismo, Martin, (2017) amplía que 

la motivación inspiradora se ve a través de una perspectiva compartida de la 

organización laboral. Los lideres ayudan a sus dirigidos a comprender cuál es 

valor de los objetivos institucionales que se quiere conseguir, crean confianza 

en un futuro mejor, una vez hecho esto, las personas estarán en condiciones 

de asumir riesgos, se comprometen con el futuro de la organización y se les 

permite tomar medidas para mejorarla. Del mismo modo, Bóer, (2015) acota 

que, la motivación inspiradora conlleva a demostrar actuaciones que buscan 

motivar al equipo, en este caso, el directivo a los docentes, el buen ejemplo del 

líder inspira a los que están dentro de la organización mucho más si son 

estimulados y reconocidos.  

 

Dentro de esta dimensión se encuentran los siguientes indicadores: 

Entusiasmo, son mensajes enmarcados en ganancias para motivar a las 

personas, el entusiasmo juega un papel fundamental en la vida personal y 

profesional, la eficacia y la calidad (Falcón et al, 2023). Optimismo, creencias 

subjetivas de las personas con respecto a las perspectivas que quiere lograr, a 

partir de ello, toman decisiones racionales y luego se enfocan en el impacto de 

los rasgos de comportamiento de los agentes (Cocine et al, 2023)   Apoyo 

socioemocional, apoyo emocional para mitigar los impactos causados por 

eventos negativos, brindado por fuentes formales e informales, cuyo 

componente clave es buscar el bienestar de las personas (Hughes et al, 2023). 

Equilibrio emocional, es visto como un constructo que representa el balance 

positivo o negativo de las emociones. El afecto positivo y negativo se pesan 
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simultáneamente para ver cuál es el “más pesado” el mayor balance es lo que 

informa significativamente el afecto (Colina et al, 2020). 

 

Estimulación intelectual, tomando de Álvarez et al, (2018), con esta 

dimensión los líderes educativos también estimulan a los seguidores a pensar 

de diferentes maneras para enfrentar desafíos y problemas nuevos y antiguos; 

la disensión no sólo es permitida sino estimulada. De igual manera, para Bóer, 

(2018) la estimulación intelectual engloba comportamientos que incitan a los 

seguidores al reformular casos problemas, conllevándolos a plantear ideas 

creativas e innovadoras y abordando situaciones antiguas de formas nuevas. 

Así también Martin, (2017) acota que, los líderes utilizan la estimulación 

intelectual para interrogar los supuestos más profundos de una institución. 

Motivan a los integrantes del equipo a encontrar soluciones diferentes y 

creativas para dar solución a los problemas.  Se encamina a la innovación de 

la organización. En conclusión, el aprendizaje se debe dar en todos los 

integrantes, desde el puesto más pequeño hasta el de mayor rango y esta 

equidad hace que ellos amplíen sus habilidades y fortalezcan sus valores.  

 

Los indicadores que forman parte de esta dimensión son: Desarrollo del 

razonamiento, consiste en adquirir y poseer habilidades relevantes para 

resolver problemas desafiantes a los que se enfrenta la sociedad, es el 

resultado de una comprensión conceptual y la aplicación del conocimiento 

lógico (Mukuka et al, 2023). Desarrollo del pensamiento creativo, es un 

componente central del desarrollo de habilidades del siglo XXI en el aprendizaje 

multidisciplinario. El pensamiento creativo, no es crear a partir de la nada, sino 

generar nuevas ideas, posibilidades y alternativas con situaciones ya existentes 

(Azaryahu et al, 2023). Desarrollo del pensamiento crítico, se define como la 

capacidad de pensar de manera independiente, alcanzar conocimientos y, lo 

que es más significativo, aplicarlos para resolver problemas específicos que se 

presentan en la vida diaria (Meirbekov et al, 2022). Desarrollo de actividades 

retadoras, consiste en resolver tareas significativas que implican un verdadero 

desafío, son tareas desafiantes que requieren un alto grado de exigencia 

cognitiva porque tienen múltiples vías de solución (Fielding et al, 2022). 
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Consideración individual, Álvarez, (2018), demarca que, mediante la 

consideración individual, los líderes educativos se preocupan por estar en 

sintonía con las necesidades y metas de los demás agentes educativos, están 

listos para comprender las fortalezas de los seguidores, sacar esas fortalezas 

y satisfacer las metas personales de los seguidores. A su vez, Martin, (2017), 

añade que, mediante la consideración individualizada, un líder edifica las 

relaciones del equipo, percibe cuáles son sus metas e insuficiencias personales 

que los lleva a plantearse y a lograr sus objetivos profesionales, para la mejora 

de la organización. La confianza que genera el líder a los integrantes de la 

organización hace que ellos adicionen esfuerzos para lograr grandes cosas. 

Por su parte, Bóer, (2015) asevera, que la consideración individualizada está 

en relación a la actuación del líder que incluye facilitar un ambiente de apoyo y 

nuevas oportunidades de aprendizajes.  

 

Esta dimensión cuenta con los siguientes indicadores: Preocupación de las 

necesidades individuales, Se refiere a una serie de sugerencias que las 

personas deben tener para que sus necesidades individuales sean satisfechas 

para participar en las actividades de la organización (Hong et al, 2023).  

Referente de los demás, disposición de los jefes o gerentes de demostrar o 

participar en comportamientos y actividades éticos. No violar los valores 

sociales fundamentales, respetar las costumbres, las leyes o las normas de 

conducta adecuada (Fukushima & Yamada, 2023). Empoderamiento del 

personal, se refiere a las relaciones gerente-empleado dentro del lugar de 

trabajo, incluye procesos como resultados, abarcando diferentes niveles, tales 

como el individual, el organizacional y el comunitario (Summer & Yang, 2023) . 

Valores personales, son principios rectores que impactan la toma de 

decisiones de un individuo. Universalmente existe una jerarquía de valores 

personales: autodirección, estimulación, hedonismo, logro, poder, seguridad, 

conformidad, tradición, benevolencia y universalismo (España et al, 2022). 

 

 

 

 

 



25 
 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de estudio 

 En cuanto al tipo de investigación fue de naturaleza básica, “Porque 

todo el discernimiento estuvo encaminada a la comprensión de las  

características principales de los fenómenos, de los hechos 

perceptibles o de las vínculos que establecen los sujetos a investigar” 

(CONCYTEC, 2020). 

 Estuvo basado bajo el enfoque cuantitativo, “este enfoque se 

encargará de detallar los elementos para poder determinar su 

medición y cuantificación. Se encargará de estudiar las asociaciones 

entre las variables cuantificadas” (Castellano et al, 2020). 

  

3.1.2. Diseño de investigación 

 En referencia al diseño de investigación que predominó fue el no 

experimental, “Consistió en que el investigador recopiló los datos 

necesarios para el estudio y no fue sometido a ninguna modificación, 

respetando en todo momento las características de los entes” 

(Castellano et al, 2020).  

 También resultó ser transversal “Porque siguió un cronograma para la 

recolección de datos, respetando los momentos, en el tiempo límite. 

Teniendo como propósito detallar las variables propuestas, detallando 

sus incidencias y su correspondencia de las mismas (Gómez, 2016). 

 

3.2. Variables y operacionalización 

 Variable 1: Gestión de la autoeficacia del directivo  

 Variable 2: Liderazgo 

 La operacionalización de las variables se encuentra en el anexo 1. 
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3.3. Población (criterio de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

 3.3.1. Población 

 “Es el vínculo sistemático de sujetos, objetos o medidas que 

necesariamente deben coincidir en ciertas características particulares 

frecuentes visibles en una zona determinada y en un momento que ha 

sido estipulado” (Castellano et al, 2020).  

 En consideración a esta investigación, la población estuvo 

conformada por los directivos (directores y sub directores) de las 

Instituciones Educativas del ámbito de la UGELAA, Yurimaguas en el 

periodo 2023, representada por la cantidad de 89, en su gran mayoría 

son directores encargados y muy pocos son designados a través de 

la Prueba Única Nacional.  

 

 Criterio de inclusión:   

 Estuvo conformado por los directivos (directores y sub directores) 

encargados a través de la prueba única nacional y por convocatoria 

de la UGELAA  

 

 Criterios de exclusión: 

 Los criterios de exclusión han estado conformados por los directivos 

que no quieren firmar el consentimiento informado, los directivos que 

están con licencia con goce y sin goce de haber.  

  

 3.3.2. Muestra 

 “Una nuestra es aquella que se construye a objeto de contrastar una 

idea, hipótesis o concepto. Son `estándares que surgen de una 

población” (Díaz, 2009). “Se conoce como muestra, vale decir, una 

fracción del universo poblacional que representa el comportamiento 

de este en su conjunto” (Castellano et al, 2020).  

 Luego de precisar mi población en su acápite se reafirma que se ha 

trabajado con una muestra censal, porque abarcó la totalidad de los 

mismos, 89 directivos (directores y sub directores), con el fin de no 

sesgar el presente estudio. Tomando como referencia a (Zarcovich, 
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2005) que precisa en referencia a la muestra censal, “Dado que la 

población es pequeña y finita se incluye a todas las unidades de la 

población para la obtención de los datos acerca de las asuntos, 

componentes, que constituyen el objeto del censo, en conclusión, se 

toma al total de la población. 

 

 3.3.3. Muestreo 

 No se utilizó ninguna técnica de muestreo porque la muestra será 

censal. 

 

 3.3.4. Unidad de análisis 

 “Cada uno de los objetos de estudio que conforman una población, se 

lo denomina unidad de análisis” (Gómez, 2016). 

 Estuvo representada por un director de instituciones educativas del 

nivel secundario de la UGELLA, Yurimaguas, en el periodo 2023. 

  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

  3.4.1. Técnicas 

 La técnica que se utilizó en esta investigación será la encuesta. Si 

tomamos a Castellanos et al, (2020), “la encuesta como técnica nos 

permite la obtención de información referente a las unidades de 

análisis, a su vez es el objeto de estudio, que son adquiridos 

directamente sin intermediarios. Está vinculada con sus 

apreciaciones, cualidades o proposiciones. 

 

  3.4.2. Instrumentos 

 El cuestionario es el instrumento que se utilizó en esta investigación y 

que han sido validados por cinco expertos. “A través del cuestionario, 

las encuestas recaban información y datos de primera mano, pero no 

de orden estandarizado, sino que el investigador, a través de él, 

elabora las preguntas sobre el problema objeto de investigación y, 

teniendo en cuenta su unidad de análisis, adquiere las respuestas de 

las personas elegidas como informantes” (Castellano et al, 2020). 
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 Instrumento 1: Escala noruega de la gestión autoeficacia del 

directivo (NTSES) 

Nombre Original: Escala noruega de gestión de la autoeficacia del 

directivo (NTSES) 

Autores: Mustafa Asil, David AG Berg, Einar M. Skaalvik, Mary F Hill, 

Marit Uthus, Truls N. Tangen, Jeffrey K. Smith. 

Objetivo: Medir la gestión autoeficacia de los directores de IIEE de 

nivel secundario de la UGELAA, Yurimaguas, 2023. 

Administración: Individual 

Usuarios: Directivos (director y sub directivo) 

 Instrumento 2: Escala versión española del cuestionario de 

liderazgo (TTQ) 

Nombre Original: Escala versión española del cuestionario de 

liderazgo (TTQ) 

Autores: Octavio Álvarez, Inés Tomás, Isaac Estevan, Javier Molina-

García, Ana Queralt, e Isabel Castillo. 

Objetivo: Medir el liderazgo de los directivos de IIEE de nivel 

secundario de la UGELAA, Yurimaguas, 2023. 

Administración: Individual 

 Usuarios: Directores  

 

  3.4.3. Validez 

 Cinco expertos duchos en la materia, fueron quienes validaron los 

instrumentos, que consistió en dos cuestionarios que se elaboró 

teniendo en cuenta las variables de estudios, luego de verificar la 

coherencia y pertinencia de los indicadores procedieron a emitir un 

juicio de valor. En cuanto a la primera variable, el resultado arrojó un 

promedio de 1.00, representando el 100.00 % de concordancia entre 

jueces. Respecto a la segunda variable, arrojó un promedio de 1.00, 

representando el 100 % de concordancia entre jueces; lo que indica, 

que tienen alta validez; reuniendo las condiciones metodológicas para 

ser aplicado. Esta validación con prueba de validez juicio de expertos 

AIKEN. 
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  3.4.4. Confiabilidad 

 Se empleó el método de estadística ALPHA DE CROMBACH, se tomó 

a 20 profesionales en educación que se están desempeñado como 

directivos en IIEE de nivel primaria de la UGEL-AA - Yurimaguas; para 

la variable de “gestión de la autoeficacia del directivo” el resultado que 

arrojo la prueba Alfa de Cronbach dio un promedio de 0.80; y en el 

caso de la otra variable “liderazgo del directivo” dio un resultado en el 

Alfa de Cronbach de un promedio de 0.93. En el caso de la primera 

variable de determinó que la confiabilidad es buena y en caso de la 

segunda variable se determinó que existe una confiabilidad excelente. 

 

3.5. Procedimientos  

Con el propósito de dar cumplimiento y lograr los objetivos de la 

investigación, el investigador, se presentó a la sede de la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Alto Amazonas – Yurimaguas, para solicitar la 

autorización para utilizar el nombre de la institución en el trabajo de 

investigación, también para la aplicación del cuestionario, para lo cual se 

solicitó la autorización a la autoridad máxima, en este caso al director de la 

UGELAA – Yurimaguas. De este procedimiento se obtuvo la autorización 

correspondiente y se procedió a coordinar con los directivos (director y 

subdirector) de las instituciones educativas de nivel secundario del ámbito 

de la UGELAA, para fijar la fecha y hora de aplicación de los cuestionarios 

y hacerles firmar el consentimiento informado, se procedió también a 

trasladarse a la zona rural para ser aplicado el cuestionario in situ, 

basándose en el principio de equidad. Obtenidas las respuestas, se 

procedió a procesar la información para su presentación en tablas y 

gráficos estadísticos, que han sido interpretadas para llegar a conclusiones.  

 

3.6. Método de análisis de datos  

Para el tratamiento de los datos de la presente investigación se utilizó el 

software del programa SPSS que facilitó el proceso del análisis de los datos 

y ayudó a medir las variables y dimensiones, por ser el número de muestra 

más de 50 unidades de análisis asumí la prueba de Kolmogorov-Smirnov y 

establecer los resultados que se ha indagado. En referencia a la 
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significancia se utilizó la prueba paramétrica de rho de Spearman por 

observarse un p-valor menor a 0.05. 

3.7.   Aspectos éticos 

El investigador realizó una labor minuciosa, respetando el correcto citado 

de las fuentes bibliográficas de acuerdo a la norma APA, séptima edición. 

Del mismo modo, se respetó las normativas, directivas, lineamientos 

y exigencias establecido por nuestra casa de estudio, la Universidad 

César Vallejo. 

Con la presente investigación, se buscó dar solución al problema de estudio 

y por ende elevar el nivel de vida de las personas vinculadas, aplicando el 

principio de beneficencia. Asimismo, esta investigación se rigió por el 

principio de la no maleficencia, ya que se buscó no causarle daño, de 

manera directa o inderecta, a ningun  ente involucrado en este estudio. Se 

tuvo en cuenta también el pricipio de la autonomía, que permitió la toma 

de decisiones  de las personas haciendo uso de su libertad, sin coacción e 

influencias de otros. Otro principio que se tuvo en cuenta es de la justicia, 

se pretendió tener la misma consideración, respeto y oportunidades para 

todas las personas y entes involucrados en este estudio. Por último, el 

principio de la verdad, durante los días qe dure este proceso de 

investigación, se ajustó teniendo en cuenta la veracidad. 
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IV.  RESULTADOS 

Los resultados del análisis se muestran a continuación, las estadísticas para 

evaluar a fondo, y sus criterios se establecieron con el fin de aclarar y 

caracterizar la importancia de cada tabla de resultados. 

Análisis descriptivo 

Los siguientes resultados se derivaron de los procedimientos utilizados en la 

investigación 

Autoeficacia docente 

Tabla 1 

Nivel de gestión de la autoeficacia del directivo en Instituciones Educativas de 

la UGELAA Yurimaguas – 2023. 

 

 Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Alto 41 - 53 22 24,7 

Medio 54 - 68 50 56,2 

Bajo 69 - 83 17 19,1 

Total  89 100,0 

Nota. Distribución de frecuencias evaluado según baremo por el software 

SPSS. 

 

Interpretación. La distribución de frecuencia y el porcentaje de la variable 

gestión de la autoeficacia del directivo se muestran en la tabla 1. Donde del 

total de 89 encuestados el 24.7% (22) califican con un nivel alto, de (50) 

aprecian con un nivel medio y el 19.1% (17) consideran con un nivel bajo. Por 

lo tanto, se concluye, que la población de estudio considera con un nivel regular 

a la variable autoeficacia del directivo. 
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Liderazgo 

Tabla 2 

Nivel de liderazgo en Instituciones Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 

2023. 

 

 Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Alto 16 - 20 22 24,7 

Medio 21 - 29 48 53,9 

Bajo 30 - 42 19 21,3 

Total  89 100,0 

Nota. Distribución de frecuencias evaluado según baremo por el software 

SPSS. 

 

Interpretación. La distribución de frecuencia y el porcentaje de la variable 

liderazgo se muestran en la tabla 2. Donde del total de 89 encuestados el 24.7% 

(22) califican con un nivel alto, 53.9% (48) aprecian con un nivel medio y el 

21.3% (19) consideran con un nivel bajo. Por lo tanto, se concluye, que la 

población de estudio considera con un nivel regular a la variable liderazgo 

educativo. 
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Prueba de normalidad 

Tabla 3. 

Prueba de normalidad para la gestión de la autoeficacia del director y liderazgo 

directivo. 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión de la autoeficacia del director ,062 89 ,038 

Liderazgo directivo ,112 89 ,007 

NOTA: Resultados obtenidos de la base de datos. 
 

Para comprobar la normalidad que hay en los datos obtenidos para cada 

variable, se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov, porque que se tiene una 

muestra mayor a 50 unidades. En referencia al criterio establecido, la 

significancia obtenida para la variable gestión de la autoeficacia del director es 

p=0,038 y para la variable liderazgo directivo es p=0.007, en ambos casos se 

observa un p-valor menor a 0.05, es decir los datos no tienden a una normal 

por lo que se utilizó la prueba no paramétrica de rho de Spearman para la 

contratación de las hipótesis. 
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Resultados inferenciales 

Tabla 4 

Relación de la gestión de la autoeficacia del director y liderazgo directivo 

Yurimaguas – 2023. 

Autoeficacia 

del director 

Liderazgo 

directivo 

Rho de 

Spearman 

Autoeficacia 

del director 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,854** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 89 89 

Liderazgo 

directivo 

Coeficiente de 

correlación 

,854** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 89 89 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Cuestionario de la gestión de la autoeficacia del director y liderazgo 

directivo Yurimaguas – Loreto 2023. 

Prueba de hipótesis general 

Primer Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre gestión de la autoeficacia del director 

y liderazgo directivo en Instituciones Educativas del nivel secundario de la 

UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023. 

Hi: Existe relación significativa entre gestión de la autoeficacia del director y 

liderazgo directivo en Instituciones Educativas del nivel secundario de la 

UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023. 

Según los resultados de la tabla 4, se evidencia que existe relación directa, alta 

y significativa entre la gestión de la autoeficacia del director y liderazgo directivo 

(rs=0.854; p<0.05). Los directivos que tienen éxitos en su gestión, son aquellos 

que practican la cultura del “sí puedo”, tienen la creencia que puede lograr las 

metas y resultados propuestos a lo largo de su gestión y encaminar esta labor 

junto con sus docentes a través de estrategias y actividades que asiente su 

liderazgo; por ende, a mayor autoeficacia mayor liderazgo y menor autoeficacia 

menor liderazgo. Es decir, existe una correlación entre ambas variables.
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Prueba de hipótesis específica 1 

Tabla 5 

Relación de gestión de la autoeficacia del director con las dimensiones de la variable liderazgo del directivo, Yurimaguas – Loreto 

2023. 

Autoeficacia 

del director 

Influencia 

idealizada 

Motivación 

inspiradora 

Estimulación 

intelectual 

Consideración 

individual 

Rho de Spearman Autoeficacia del 

director 

Coeficiente de correlación 1,000 ,616** ,650** ,431** ,532** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 89 89 89 89 89 

Influencia 

idealizada 

Coeficiente de correlación ,616** 1,000 ,339** ,286** ,383** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,001 ,007 ,000 

N 89 89 89 89 89 

Motivación 

inspiradora 

Coeficiente de correlación ,650** ,339** 1,000 ,538** ,377** 

Sig. (bilateral) ,000 ,001 . ,000 ,000 

N 89 89 89 89 89 

Estimulación 

intelectual 

Coeficiente de correlación ,431** ,286** ,538** 1,000 ,383** 

Sig. (bilateral) ,000 ,007 ,000 . ,000 

N 89 89 89 89 89 

Consideración 

individual 

Coeficiente de correlación ,532** ,383** ,377** ,383** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 89 89 89 89 89 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Ho: No existe relación significativa de gestión de la autoeficacia del director con las dimensiones de la variable liderazgo del 

directivo en Instituciones Educativas de la UGELAA Yurimaguas - 2023. 

Hi: Existe relación significativa de gestión de la autoeficacia del director con las dimensiones de la variable liderazgo del directivo 

en Instituciones Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023. 

Según los resultados de la tabla 5, se observa que existe relación directa moderada y significativa entre la gestión de la 

autoeficacia del director con las dimensiones de la variable liderazgo del directivo: influencia idealizada (rs = 0.616; p<0.05), 

Motivación inspiradora (rs = 0.650; p<0.05), Estimulación intelectual (rs = 0.431; p<0.05) y Consideración individual (rs = 0.532; 

p<0.05). A mayor autoeficacia del directivo, redundará en las dimensiones del liderazgo. Los directivos juegan un rol de modelo 

positivo; son capaces de inspirar a los seguidores a pasar a la acción para crear una visión compartida, alineando la visión y las 

metas del director con las metas y necesidades del grupo; los directivos se preocupan por estar en sintonía con las necesidades 

y metas de los demás agentes educativos, están listos para comprender las fortalezas de los seguidores, sacar esas fortalezas 

y satisfacer las metas personales de los seguidores; los directivos también estimulan a los seguidores a pensar de diferentes 

maneras para enfrentar desafíos y problemas nuevos y antiguos. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

Tabla 6 

Relación del liderazgo directivo con las dimensiones de la variable gestión de la autoeficacia del director, Yurimaguas – 2023. 
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Rho de 

Spearman 

Ajuste 

personal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,195 -,056 ,445** -,062 ,148 ,457** ,548** ,130 ,373** ,271* ,428** 

Sig. (bilateral) . ,067 ,600 ,000 ,566 ,167 ,000 ,000 ,223 ,000 ,010 ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Seguridad 

laboral 

Coeficiente de correlación ,195 1,000 ,061 ,034 ,233* -,055 ,140 ,351** ,274** ,311** ,147 ,420** 

Sig. (bilateral) ,067 . ,572 ,749 ,028 ,608 ,189 ,001 ,009 ,003 ,169 ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Flexibilidad 

laboral 

Coeficiente de correlación -,056 ,061 1,000 ,006 ,134 ,034 ,226* ,203 ,236* ,120 ,252* ,525** 

Sig. (bilateral) ,600 ,572 . ,952 ,210 ,754 ,033 ,057 ,026 ,261 ,017 ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Altruismo Coeficiente de correlación ,445** ,034 ,006 1,000 -,073 ,132 ,254* ,061 ,161 ,274** ,221* ,367** 

Sig. (bilateral) ,000 ,749 ,952 . ,497 ,219 ,017 ,573 ,132 ,009 ,038 ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Desarrollo 

personal 

Coeficiente de correlación -,062 ,233* ,134 -,073 1,000 ,239* ,021 ,242* -,004 ,130 ,076 ,321** 

Sig. (bilateral) ,566 ,028 ,210 ,497 . ,024 ,843 ,022 ,970 ,226 ,478 ,002 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Opción fácil Coeficiente de correlación ,148 -,055 ,034 ,132 ,239* 1,000 ,121 ,156 ,096 ,322** ,280** ,286** 

Sig. (bilateral) ,167 ,608 ,754 ,219 ,024 . ,259 ,145 ,370 ,002 ,008 ,007 
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N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Instrucción Coeficiente de correlación ,457** ,140 ,226* ,254* ,021 ,121 1,000 ,499** ,087 ,489** ,338** ,551** 

Sig. (bilateral) ,000 ,189 ,033 ,017 ,843 ,259 . ,000 ,416 ,000 ,001 ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Motivación Coeficiente de correlación ,548** ,351** ,203 ,061 ,242* ,156 ,499** 1,000 ,502** ,575** ,491** ,569** 

Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,057 ,573 ,022 ,145 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Disciplina Coeficiente de correlación ,130 ,274** ,236* ,161 -,004 ,096 ,087 ,502** 1,000 ,618** ,536** ,389** 

Sig. (bilateral) ,223 ,009 ,026 ,132 ,970 ,370 ,416 ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Trabajo 

cooperativo 

Coeficiente de correlación ,373** ,311** ,120 ,274** ,130 ,322** ,489** ,575** ,618** 1,000 ,500** ,535** 

Sig. (bilateral) ,000 ,003 ,261 ,009 ,226 ,002 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Adaptación Coeficiente de correlación ,271* ,147 ,252* ,221* ,076 ,280** ,338** ,491** ,536** ,500** 1,000 ,485** 

Sig. (bilateral) ,010 ,169 ,017 ,038 ,478 ,008 ,001 ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

Liderazgo 

educativo 

Coeficiente de correlación ,428** ,420** ,525** ,367** ,321** ,286** ,551** ,569** ,389** ,535** ,485** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 89 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Ho: No existe relación significativa del liderazgo directivo con las dimensiones de la variable gestión de la autoeficacia del 

director en Instituciones Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023. 
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Hi: Existe relación significativa del liderazgo directivo con las dimensiones de la variable gestión de la autoeficacia del director 

en Instituciones Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 2023. 

 

Según los resultados de la tabla 6, se observa que existe relación directa moderada y significativa entre del liderazgo directivo 

con las dimensiones de la variable gestión de la autoeficacia del director: Ajuste personal (rs = 0.428; p<0.05), Seguridad 

laboral (rs = 0.420; p<0.05), Flexibilidad laboral (rs = 0.525; p<0.05), Instrucción (rs = 0.551; p<0.05), Motivación (rs = 0.569; 

p<0.05), Trabajo cooperativo (rs = 0.535; p<0.05) y Adaptación (rs = 0.485; p<0.05). La Motivación tiene una relación 

significativa más alta con la variable liderazgo, entendida como una característica personal, una fuerza activadora interna que 

determina las acciones de las personas, también es un elemento central de la profesionalidad del directivo y, por lo tanto, es 

de gran importancia para desarrollar su gestión y conseguir resultados; seguido por la dimensión Instrucción, es decir, adecuar 

las reglas instructivas a los intereses de su gestión, a través de estímulos y sanciones; la dimensión trabajo cooperativo 

también tiene una relación significativa con la variable liderazgo, se refiere que el director debe buscar soluciones adecuadas 

frente a situaciones conflictivas de manera colaborativa; la dimensión Flexibilidad laboral tiene también una relación 

significativa con el liderazgo, las facilidades que ofrece el directivo a los docentes en el desempeño laboral; además en 

porcentajes menores pero significativos están la adaptación, el ajuste personal y la seguridad laboral. 

 

Así mismo, se observa que existe relación directa baja y significativa entre del liderazgo directivo con las dimensiones de la 

variable gestión de la autoeficacia del director: Altruismo (rs = 0.367; p<0.05), Desarrollo personal (rs = 0.321; p<0.05), Opción 

fácil (rs = 0.286; p<0.05) y Disciplina (rs = 0.389; p<0.05). Si se observa en este rubro el resultado de la relación entre algunas 

dimensiones de la gestión de la autoeficacia del directivo con el liderazgo, la dimensión Disciplina tiene una relación baja, pero 
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es la más significativa, cosa que no sucede con la dimensión Opción fácil, es la más baja y la que más se aleja de la relación 

con la variable liderazgo.   
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V.  DISCUSIÓN 

La gestión de la autoeficacia del director y el liderazgo directivo son aspectos 

preponderantes para brindar una gestión escolar de calidad en las instituciones 

educativas, existen orientaciones establecidas principalmente por el Ministerio 

de Educación a través del MBDDir (2014) y el MBDD (2012) aplicables en todas 

las IIEE a nivel nacional. 

En relación a los resultados que responden al objetivo específico 1, del total de 

89 encuestados el 24.7% (22) califican con un nivel alto, 56.2% (50) aprecian 

con un nivel medio y el 19.1% (17) consideran con un nivel bajo, resultados 

que se visualizan en la tabla 1. Por lo tanto, se concluye, que la población de 

estudio considera con un nivel regular a la variable gestión de la autoeficacia 

del directivo. 

Ante lo anterior afirmado por Cáceres et al, (2020), Gatterman et al, (2018), 

Lozano & Reyes, (2017), Escorcia et al, (2017), concluyeron, que muchos 

directivos son auto eficaces, pues analizan sus potencialidades como lo que 

tiene en su contexto de trabajo para poder lograr sus objetivos. Y también 

finalizaron que, se hallan comprometidos con su labor de directivo, porque las 

potencialidades que tienen, hacen que se vuelvan innovadores, investigadores, 

se ganan el respeto de sus docentes y de los demás agentes educativos, 

además, cuanto más auto eficaz es un directivo no caerá en el cansancio, 

estrés y aburrimiento. Es importante mencionar que el trabajo directivo es 

múltiple, situaciones que se dan unos tras otros o al mismo tiempo, llegando 

muchas veces al cansancio o al hartazgo laboral, pero ahí está su capacidad y 

su creencia que puede salir adelante, para lo cual ha sido asignado el puesto 

de director o subdirector, la proactividad, la formación profesional de los 

directivos es importante, para realizar acciones de mejoras en las instituciones 

educativas a iniciativa propia, el empeño que lo ponen a estas acciones hace 

que el directivo desarrolle su autoeficacia como una virtud que si incentiva en 

sus docentes, logrará que ellos también sean auto eficaces. 

 

En cuanto a los resultados que responden al objetivo específico 2, donde del 

total de 89 encuestados el 24.7% (22) califican con un nivel alto, 53.9% (48) 

aprecian con un nivel medio y el 21.3% (19) consideran con un nivel bajo, 

resultados que se visualizan en la tabla 2. Por lo tanto, se concluye, que la 
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población de estudio considera con un nivel regular a la variable liderazgo 

educativo. 

 

Resultados que lo confirman Cornelio & Sánchez, (2018), Silva & Valdez, 

(2018), López, (2017), Sarasola & Da Costa, (2016), quienes concluyeron que, 

la falta de liderazgo del directivo, afecta de manera general los resultados de la 

gestión escolar de los centros educativos, y en particular, en el logro de una 

buena convivencia escolar en oposición a esta conclusión, un buen liderazgo 

repercute positivamente para el trabajo organizativo de los directivos. A manera 

de reflexión adiciono que un buen liderazgo favorece un buen clima 

institucional, es garantía para crear un buen entorno para que los docentes 

desarrollen buenas prácticas en un clima de equidad, igualdad, fomentando la 

inclusión y la no existencia de ningún tipo de violencia y discriminación, un buen 

liderazgo contribuye de forma positiva en la gestión escolar, un buen directivo 

es un buen líder, cuando conduce el proceso educativo, cuando interioriza en 

sus docentes que las metas y objetivos deben ser cumplidas con el trabajo 

colaborativo de todos los agentes educativos. 

 

En referencia a los resultados que responden al objetivo específico 3, se 

observa en la tabla 5, que existe relación directa moderada y significativa entre 

la gestión de la autoeficacia del director con las dimensiones de la variable 

liderazgo del directivo: influencia idealizada (rs = 0.616; p<0.05), Motivación 

inspiradora (rs = 0.650; p<0.05), Estimulación intelectual (rs = 0.431; p<0.05) y 

Consideración individual (rs = 0.532; p<0.05). 

 

Los resultados lo confirman Arce & Brumen, (2022), en referencia a la gestión 

de la autoeficacia, concluyeron, tanto la motivación, el pensamiento crítico, 

influyen positivamente en la autoeficacia de los directivos y de la misma manera 

la autoeficacia del directivo es un mediador absoluto para idealizar un modelo 

de liderazgo y la percepción personal de cómo quiere ser visto por los demás. 

Lo que debe estar seguro el directivo que sus habilidades profesionales 

desarrollado a lo largo de su experiencia, su formación continua, debe ser un 

factor para creerse capaz de lograr lo que se propone, tener la seguridad que 

lo que está haciendo está enmarcado dentro de una gestión escolar eficaz. 
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En relación  a los resultados que responden al objetivo específico 4, se observa 

en la tabla 6, que existe relación directa moderada y significativa entre del 

liderazgo directivo con las dimensiones de la variable gestión de la autoeficacia 

del director: Ajuste personal (rs = 0.428; p<0.05), Seguridad laboral (rs = 0.420; 

p<0.05), Flexibilidad laboral (rs = 0.525; p<0.05), Instrucción (rs = 0.551; 

p<0.05), Motivación (rs = 0.569; p<0.05), Trabajo cooperativo (rs = 0.535; 

p<0.05) y Adaptación (rs = 0.485; p<0.05). 

 

Asimismo, se observa que existe relación directa baja y significativa entre del 

liderazgo directivo con las dimensiones de la variable gestión de la autoeficacia 

del director: Altruismo (rs = 0.367; p<0.05), Desarrollo personal (rs = 0.321; 

p<0.05), Opción fácil (rs = 0.286; p<0.05) y Disciplina (rs = 0.389; p<0.05). 

 

Los resultados lo confirman Basinska & Daderman, (2018), Sun & Xiab, (2018), 

concluyeron que, si los directivos se comprometen con su labor, la autoeficacia 

tiende a elevarse y por consiguiente la satisfacción laboral, pero para ello el 

directivo debe enmarcarse en un liderazgo de tipo colaborativo y distributivo, 

que le permita crear condiciones para el trabajo docente en el aula que lo lleve 

a elevar su autoeficacia y mejorar la satisfacción laboral en la escuela. Rojas & 

Nail, (2022), García, 2016, concluyeron, que el liderazgo del directivo tiene que 

ver con la mejora de la identidad y el sentido de pertenencia, es de relevancia, 

aunque no en forma directa, para desarrollar la ciudadanía. En este caso el 

directivo a través de sus condiciones de líder debe sembrar en sus docentes, 

el sentimiento de pertenecer y de identificarse con la institución educativa, esto 

hará que se logre los objetivos escolares propuestos.   

 

Todos los objetivos específicos alimentan el objetivo general planteado en el 

presente estudio, el cual era: Determinar la relación entre gestión de la 

autoeficacia del directivo y liderazgo, los resultados alcanzados mostraron que 

existe una relación significativa positiva alta entre ambas variables, 

evidenciándose en ese sentido que las funciones que cumple los directivos van 

de la mano con el cumplimiento de actividades para obtener resultados 

positivos en los compromisos de gestión escolar, orientadas a la práctica 
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docente. Para corroborar lo mencionado, se realizó procesos estadísticos, 

donde mediante la prueba Rho de Spearman, se aceptó la hipótesis general 

que permite concluir que existe relación directa, alta y significativa entre la 

gestión de la autoeficacia del director y liderazgo directivo. Los resultados en 

cuestión se visualizan en la tabla 4, se observa que el valor del coeficiente de 

correlación de Pearson es 0.854, el cual refleja que existe una correlación 

positiva alta entre las variables, corroborándose con una significancia de 

(p=0.000). 

En referencia a lo encontrado en el estudio es como mencionan Lartey et al 

(2023), Parke & Kim, (2023), Chang et al, (2022), Wang et al, (2022), 

concluyeron que hay una relación directa con la autoeficacia del directivo con 

el liderazgo, teniendo como principal factor de esta relación la colaboración 

mutua. Aducen además, que el liderazgo de los directivos en Taiwán está en 

estado crítico, porque antes de ser líder solo se desempeñan en el área 

administrativa, no invierte su tiempo en la formación profesional en servicio de 

los profesores a su cargo, cuando los directivos a partir de su autoeficacia 

cumplen el papel de mediador para ejercer su liderazgo. Además, resaltan que 

este liderazgo abarca otros tipos de liderazgo con conllevan a la eficacia del 

directivo. El enfoque que debe seguir todo director, es de ser líder que gestione 

eficazmente su institución educativa, el quien conduce, el quien lidera, el quien 

camina junto a sus docentes para se logre las metas institucionales, lo principal 

y determinantes son los resultados de los compromisos de gestión escolar que 

debe lograr durante el año lectivo;  para ello debe ganarse el respeto a través 

de su profesionalismo y por consiguiente hacer que sus docentes sean los 

lideres dentro de sus aulas, acá es importante que el directivo tenga dominio 

disciplinar de cada una de las áreas del currículo, para lidere la gestión escolar. 

Finalmente, las consideraciones planteadas son un referente y soporte para las 

futuras investigaciones relacionadas a la delicada y abnegada labor que 

realizan los directivos y docentes de las instituciones educativas de nuestro 

país, que principalmente buscan la mejora de la educación en general que 

permita avanzar al país hacia un desarrollo sostenible. 
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VI. CONCLUSIONES
Según los resultados obtenidos se concluye que:

6.1. Existe relación significativa entre las variables gestión de la autoeficacia

del director y liderazgo directivo en Instituciones Educativas del nivel 

secundario de la UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023, siendo el nivel de 

relación del 85.4 %, es decir alta, corroborada mediante la correlación de 

Rho de Spearman con un valor de 0.854 el cual refleja una correlación 

positiva alta y con una significancia p = 0.000, donde se acepta la hipótesis 

alterna en la investigación. 

6.2. El nivel de gestión de la autoeficacia del director en las Instituciones 

Educativas de la UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023, es medio, es decir 

el 56.2 % por lo que no se acepta la primera hipótesis especifica de la 

investigación. 

6.3. El nivel de liderazgo en Instituciones Educativas de la UGELAA 

Yurimaguas – Loreto 2023, es medio, es decir, el 48 %, por lo que no se 

acepta la segunda hipótesis especifica de la investigación. 

6.4. Existe relación significativa de gestión de la autoeficacia del directivo con 

las dimensiones de la variable liderazgo en Instituciones Educativas del 

nivel secundario de la UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023, obteniendo 

porcentajes de relación, tal como se detalla,  con la Influencia idealizada 

al 61.6 %, con la Motivación inspiradora al 65.0 %, con la Estimulación 

intelectual al 43.1 % y con la Consideración individual al 53.2 %; 

corroborado mediante la correlación de Rho de Spearman, obteniéndose 

en: influencia idealizada (rs = 0.616; p<0.05), Motivación inspiradora (rs = 

0.650; p<0.05), Estimulación intelectual (rs = 0.431; p<0.05) y 

Consideración individual (rs = 0.532; p<0.05). Valores que representa una 

correlación positiva moderada y un nivel de significancia p =0.000 

aceptándole la tercera hipótesis especifica de la investigación. 

6.5. Existe relación significativa del liderazgo directivo con las dimensiones de 

la variable gestión de la autoeficacia del director en Instituciones 
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Educativas del nivel secundario de la UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023, 

tal como se detalla a continuación, con el Ajuste personal 42.8 %, Con la 

Seguridad Laboral 42.0 %, con la Flexibilidad laboral 52.5 %, con la 

Instrucción 55.1 %, con la Motivación 56.9 %, con el Trabajo Cooperativo 

53.5 % y la adaptación, el cual se contrasta con la estimación de la 

correlación mediante el coeficiente Rho Spearman, existe una relación 

directa moderada y significativa en: Ajuste personal (rs = 0.428; p<0.05), 

Seguridad laboral (rs = 0.420; p<0.05), Flexibilidad laboral (rs = 0.525; 

p<0.05), Instrucción (rs = 0.551; p<0.05), Motivación (rs = 0.569; p<0.05), 

Trabajo cooperativo (rs = 0.535; p<0.05) y Adaptación (rs = 0.485; 

p<0.05). Así mismo, se observa que existe relación directa baja y 

significativa entre del liderazgo directivo con las dimensiones de la 

variable gestión de la autoeficacia del director en relación al Altruismo en 

un 36.7 %, al Desarrollo personal en un 32.1 %, Opción fácil en un 28.6 

% y con la disciplina en un 38.9 %, corroborando mediante el coeficiente 

Rho Spearman: Altruismo (rs = 0.367; p<0.05), Desarrollo personal (rs = 

0.321; p<0.05), Opción fácil (rs = 0.286; p<0.05) y Disciplina (rs = 0.389; 

p<0.05). Valores que representa una correlación positiva moderada y un 

nivel de significancia p =0.000 aceptándole la cuarta hipótesis especifica 

de la investigación. 
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VII.  RECOMENDACIONES 

7.1. Se recomienda a los directivos de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Alto Amazonas, Yurimaguas a tomar en cuenta la importancia de la 

gestión de autoeficacia del director para encaminar un adecuado 

liderazgo directivo a través de monitoreos y seguimientos, teniendo en 

cuenta los resultados obtenidos en una matriz de diagnóstico al inicio de 

la gestión del directico,  con la finalidad de lograr mejoras durante su 

gestión escolar en las Instituciones Educativas a las cuales ha sido 

asignado. 

7.2. Se recomienda a los directivos de las Instituciones Educativas del nivel 

secundaria de la jurisdicción de la provincia de Alto Amazonas a no ser 

ajenos a acciones que fortalezcan su autoeficacia, participando 

activamente en los grupos de interaprendizajes, talleres, webinares 

sobre gestión escolar para mejorar su desempeño. 

7.3. A los directores del nivel secundario, a seguir fortaleciendo sus 

competencias del liderazgo directivo, mediante cursos de coaching, 

habilidades blandas y tutoría educativa, para orientar sus funciones de 

acuerdo al marco del buen desempeño directivo. 

7.4. A los directivos buscar la colaboración de los docentes para logar cumplir 

con los compromisos de gestión escolar, realizando actividades 

formativas considerando las orientaciones del marco del buen 

desempeño docente, además de regular su desempeño en función a las 

rúbricas de evaluación propuestas por el Ministerio de Educación del 

Perú, con el fin de asentar su autoeficacia y liderazgo. 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Gestión de la 
autoeficacia 
del directivo 

Asil et al (2023) La gestión 
autoeficacia es definido como 
“los juicios de las personas sobre 
sus capacidades para organizar 
y ejecutar los cursos de acción 
requeridos para lograr los tipos 
designados de desempeño”. La 
gestión de la autoeficacia del 
directivo se refiere a las aptitudes 
que creen tener cada uno de 
ellos de que pueden llevar a cabo 
con éxito las diversas tareas 
profesionales que se les exigen 
en su propio contexto de 
enseñanza. 

Para la presente 
variable se tomará 
en consideración su 
evaluación o 
medición mediante 
una escala ordinal 
(likert), esto nos 
detallará la 
evaluación de la 
misma a través de 
dimensiones que se 
representarán en un 
cuestionario de 24 
Itens. 

• Ajuste personal • % de directivos que perciben si tienen 
características para ser un buen director. 

• % de directivos que perciben que si son buenos 
gestionado la IE a su cargo 

• % de directivos que perciben si el cargo directivo 
se ajustan sus características personales. 

Ordinal: 

• Muy frecuente 

• Frecuentemen
te 

• Ocasionalmen
te 

• Raramente 

• Nunca 

• Seguridad laboral • % de directivos que se perciben que quieren un 
trabajo seguro. 

• % de directivos que se perciben que quieren un 
ingreso seguro 

• % de directivos que se perciben que siempre 
habrá necesidad de un director  

• Flexibilidad laboral • % de directivos que el cargo directivo le dará 
tiempo para la vida familiar. 

• % de directivos que perciben que con su cargo 
tendrán vacaciones al mismo tiempo que sus hijos. 

• % de directivos que perciben que en su cargo las 
jornadas laborales son cortas y las vacaciones 
largas. 

• Altruismo • % de directivos que perciben que con su labor 
pueden contribuir a formar en valores a los 
estudiantes. 

• % de directivos que perciben que con su labor 
pueden tener una influencia en las generaciones 
futuras, 

• % de directivos que perciben que con su labor 
pueden apoyar a los estudiantes en su desarrollo. 

• Desarrollo personal • % de directivos que buscan su autoformación. 

• % de directivos que se perciben que solo trabajan 
por sus intereses. 

• % de directivos que perciben que su labor de 
directivo le dará una posibilidad de desarrollo 
personal. 
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• Opción fácil • % de directivos que perciben que les fue fácil 
asumir el cargo de director. 

• % de directivos que perciben que su formación 
profesional les fue fácil completar. 

• % de directivos que perciben que solo la formación 
docente fue el programa de educación superior en 
que fue aceptado. 

• Instrucción • % de directores que tienen seguridad que los 
docentes están contentos con los temas que 
brinda en las capacitaciones.  

• % directivos que son capaces de adaptar la 
instrucción a las necesidades individuales de los 
docentes. 

• Motivación • % de directivos que se perciben que realizan 
buenas acciones para motivar a los docentes. 

• % de directivos que motivan a los docentes que 
den lo mejor de sí mismos incluso cuando trabajen 
con problemas y en situaciones difíciles. 

• Disciplina • % de directivos que se perciben que realizan 
acciones diversas para mantener la disciplina 
escolar. 

• % de directivos que incentivan a los docentes que 
se comporten educadamente y se respeten entre 
ellos. 

• Cooperación • % directivos que se perciben que realizan 
acciones para mantener la cooperación con los 
agentes educativos. 

• % De directivos que desde su cargo encuentran 
soluciones adecuadas a los conflictos de intereses 
con otros profesores. 

• Adaptación •  % de directivos que se perciben que demuestran 
actitudes positivas frente a todo tipo de cambio 
pedagógico. 

• % de directivos que administro la instrucción 
incluso si se cambia el plan de estudios? 

Liderazgo 

Álvarez et al (2018), El liderazgo 
del directivo juega un rol modelo 
positivo (influencia idealizada); 
son capaces de inspirar a los 
seguidores a pasar a la acción 

Para la presente 
variable se tomará 
en consideración su 
evaluación o 
medición mediante 

• Influencia 
idealizada 

 

• % de directivos que perciben ganarse el respeto 
de los agentes educativos por la forma de trato. 

• % de directivos que perciben ganarse la 
admiración de los agentes educativos por su 
actuación. 

Ordinal: 

• Muy frecuente 
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para crear una visión 
compartida, alineando la visión y 
las metas del seguidor con las 
metas y necesidades del grupo 
(motivación inspiradora). Los 
líderes educativos se preocupan 
por estar en sintonía con las 
necesidades y metas de los 
demás agentes educativos, 
están listos para comprender las 
fortalezas de los seguidores, 
sacar esas fortalezas y satisfacer 
las metas personales de los 
seguidores (consideración 
individual). Y finalmente, los 
líderes también estimulan a los 
seguidores a pensar de 
diferentes maneras 
para enfrentar desafíos y 
problemas nuevos y antiguos; la 
disensión no sólo es permitida 
sino estimulada (estimulación 
intelectual).  

una escala ordinal 
(liket), esto nos 
detallará la 
evaluación de la 
misma a través de 
dimensiones que se 
representarán en un 
cuestionario de 16  
Itens. 

• % de directivos que perciben ganarse la 
credibilidad de los agentes educativos por sus 
acciones. 

• % de directivos que perciben que su forma de 
comportarse es como alguien en que puede 
confiar los demás agentes educativos. 

• Frecuentemen
te 

• Ocasionalmen
te 

• Raramente 

• Nunca 
• Motivación 

inspiradora 
 

• % de directivos que se perciben motivados por lo 
que es capaz de hacer. 

• % de directivos que perciben motivados a 
esforzarse al máximo 

• % de directivos que perciben que ayudan a los 
demás agentes educativos cundo se sienten 
frustrados y bloqueados. 

• % directivos que animan a los demás agentes 
educativos ver los asuntos desde diferentes 
perspectivas. 

• Estimulación 
intelectual 

• % de directivos que se perciben que desarrollan 
talleres que invita a pensar a sus docentes. 

• % de directivos que perciben que crean 
actividades que animan a pensar a los docentes. 

• % de directivos que perciben que los temas que 
desarrollan llevan a los docentes a cuestionar sus 
ideas y el de los demás. 

• % de directivos que perciben que crea y plantean 
actividades retadoras para que los demás piense 
diferente.  

• Consideración 
individual 

• % de directivos que demuestran preocupación 
por las necesidades individuales de sus 
docentes. 

• % de directivos que actúan para ser un referente 
en sus docentes. 

• % de directivos que tratan de conocer a todos los 
demás agentes educativos de la IE. 

• % de directivos que hablan de los valores 
personales de los demás agentes educativos de 
la IE. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS  TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 

Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la 
gestión de la autoeficacia directivo y 
liderazgo en Instituciones Educativas de la 
UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023? 
 
Problemas específicos 
¿Cuál es el nivel de gestión de la 
autoeficacia del director en las en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023? 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023? 
 
¿Cuál es la relación de la gestión de la 
autoeficacia del directivo con las 
dimensiones de la variable liderazgo en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023? 
 
¿Cuál es la relación del liderazgo con las 
dimensiones de la variable gestión de la 
autoeficacia del directivo en Instituciones 
Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 
Loreto 2023? 

Objetivo general 
Determinar la relación entre gestión de la 
autoeficacia del directivo y liderazgo en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023. 
 
Objetivos específicos 
Analizar el nivel de gestión de la 
autoeficacia del directivo en las en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023. 
 
Identificar el nivel de liderazgo en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023. 
 
Establecer la relación gestión de la 
autoeficacia del director con las 
dimensiones de la variable liderazgo en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023. 
 
Establecer la relación del liderazgo con las 
dimensiones de la variable gestión de la 
autoeficacia del director en Instituciones 
Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 
Loreto 2023. 

Hipótesis general 
Hi: Existe relación entre gestión de la 
autoeficacia del director y liderazgo en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023. 
 
Hipótesis específicas 
Hi: El nivel de gestión de la autoeficacia del 
director en las en Instituciones Educativas 
de la UGELAA Yurimaguas – Loreto 2023, 
es buena. 
 
Hi: El nivel de liderazgo en Instituciones 
Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 
Loreto 2023, es alto. 
 
Hi: Existe relación de gestión de la 
autoeficacia del director con las 
dimensiones de la variable liderazgo en 
Instituciones Educativas de la UGELAA 
Yurimaguas – Loreto 2023. 
 
Hi: Existe relación del liderazgo con las 
dimensiones de la variable gestión de la 
autoeficacia del director en Instituciones 
Educativas de la UGELAA Yurimaguas – 
Loreto 2023. 

Técnica 
La técnica empleada en esta 
investigación será la encuesta. 
 
 
 
 
Instrumento 
El instrumento será el 
cuestionario. 

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA VARIABLES Y DIMENSIONES 
El estudio de la investigación es de tipo No 
Experimental, con diseño correlacional. 
 
Esquema 
 
 
 
 
 

Población 
La población objeto de estudio, estuvo 
constituido por 89 directores de 
Instituciones Educativas del nivel 
secundario de la UGELAA Yurimaguas – 
Loreto 2023. 
 
 
 

 
VARIABLES  DIMENSIONES 

Gestión de la 
autoeficacia del 
directivo 

Ajuste personal 

Seguridad laboral 

Flexibilidad laboral 

Altruismo 

Desarrollo 
personal 
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                                         O1 
           
 
                     M                 r 
 
 
                                        O2 
Donde: 
M = Muestra 
O1

 = Gestión de la autoeficacia del 
directivo 
O2 = Liderazgo 
r = Relación de las variables de estudio. 

Muestra 
La muestra del estudio fue censal porque la 
unidad de medida de la población fue finita 
y estuvo conformada por los 89 directores 
de Instituciones Educativas del nivel 
secundario de la UGELAA Yurimaguas – 
Loreto 2023. 
 

Opción fácil 

Instrucción 

Motivación 

Disciplina 

Trabajo 
cooperativo 

Adaptación 

Liderazgo  Influencia 
idealizada 

Motivación 
inspiradora 

Estimulación 
intelectual 

Consideración 
individual 
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario sobre Gestión de la autoeficacia del director 

 

Reciba un saludo cordial y asimi  smo presentarle el presente cuestionario, el cual se realiza 

con la finalidad de obtener información acerca de la Gestión de la Autoeficacia del Directivo 

en IIEE del nivel secundario, por tal motivo, le pedimos responder con sinceridad. 

Instrucciones: 

A continuación, se presentan las preguntas de Gestión de la Autoeficacia del Directivo, 

marque con una “X” según la escala siguiente: 

Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca   

1 2 3 4 5 

 

Gestión de la autoeficacia Directivo 

Ajuste Personal 

1 ¿Tengo características para ser un buen director? 1 2 3 4 5 

2 ¿Soy bueno gestionando los aprendizajes en mi Institución Educativa? 1 2 3 4 5 

3 ¿Mi labor como director se ajusta a mis características personales? 1 2 3 4 5 

Seguridad Laboral 

4 ¿Quiero un trabajo seguro al estar laborando como directivo? 1 2 3 4 5 

5 ¿Quiero un ingreso seguro al estar laborando como directivo? 1 2 3 4 5 

6 ¿Percibo que siempre habrá necesidad de un director? 1 2 3 4 5 

Flexibilidad Laboral 

7 
¿Percibo que con mi labor de director me dará tiempo para la vida 

familiar? 1 2 3 4 5 

8 
¿Percibo que con mi labor de director tendré vacaciones al mismo 

tiempo que sus hijos? 1 2 3 4 5 

9 
¿Percibo que con mi labor de director que las jornadas laborales son 

cortas y las vacaciones largas? 1 2 3 4 5 

Altruismo 

10 
¿Percibo que con mi labor de director puedo contribuir a formar en 

valores en los demás agentes educativos? 1 2 3 4 5 

11 
¿Percibo que con mi labor de director puedo tener una influencia en las 

generaciones futuras? 1 2 3 4 5 

12 
¿Percibo que con mi labor de directivo puedo apoyar a los docentes a tu 

cargo en su desarrollo personal y profesional? 1 2 3 4 5 

Desarrollo Personal 

13 
¿Percibo que con mi labor de directivo puedo desarrollarme buscando 

mi autoformación? 1 2 3 4 5 

14 
¿Mi labor como directivo me permite hacer un seguimiento y trabajar 

con mis intereses? 1 2 3 4 5 

15 ¿Mi labor como directivo me dará la posibilidad de desarrollo personal? 1 2 3 4 5 
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Opción Fácil  

16 ¿Me fue fácil asumir el cargo directivo? 1 2 3 4 5 

17 ¿Mi formación profesional me fue fácil completar? 1 2 3 4 5 

18 
¿El programa de educación superior fue el único que me aceptó para mi 

formación profesional? 1 2 3 4 5 

Instrucción 

19 

¿Explico el tema central con claridad para que todos los docentes me 

entiendan en las estrategias de acompañamiento (GIA, Trabajo 

Colegiado) que realicé? 1 2 3 4 5 

20 
¿Tengo la capacidad de adaptar las instrucciones a las necesidades 

individuales de los docentes? 1 2 3 4 5 

Motivación 

21 
¿Motivo a los docentes cuando muestran poco interés en el trabajo 

escolar? 1 2 3 4 5 

22 
¿Hago que los docentes den lo mejor de sí mismos incluso cuando 

trabajen con problemas y en situaciones difíciles? 
1 2 3 4 5 

Disciplina 

23 
¿Hago que los docentes con malas prácticas de comportamiento 

cumplan con el reglamento interno de la IE? 1 2 3 4 5 

24 
¿Hago que todos los docentes se comporten educadamente y se respeten 

entre ellos? 
1 2 3 4 5 

Cooperación 

25 
¿Percibo desde mi cargo directivo que coopero con los docentes y 

padres de familia y con otros directivos de forma eficaz y constructiva? 1 2 3 4 5 

26 
¿Percibo desde tu cargo directivo que encuentro soluciones adecuadas a 

los conflictos de intereses con otros profesores 
1 2 3 4 5 

Adaptación 

27 
¿Incentivo a mis docentes utilizar con éxito cualquier método de 

instrucción que la escuela decida usar? 1 2 3 4 5 

28 ¿Administro la instrucción incluso si se cambia el plan de estudios?      
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario sobre Liderazgo del Directivo 

Reciba un saludo cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, el cual se realiza 

con la finalidad de obtener información acerca del Liderazgo del Directivo, por tal motivo, 

le pedimos responder con sinceridad. 

Instrucciones: 

A continuación, se presentan las preguntas de Liderazgo del Directivo, marque con una “X” 

según la escala siguiente: 

Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca   

1 2 3 4 5 

 

Liderazgo del directivo 

Influencia Idealizada 

1 
¿Me gano el respeto de los demás agentes educativos por la forma de 

trato? 1 2 3 4 5 

2 
¿Me gano la admiración de los agentes educativos que dirijo por mi 

actuación? 1 2 3 4 5 

3 
¿M gano la credibilidad de los demás agentes educativos por mis 

acciones? 1 2 3 4 5 

4 ¿Me comporto como alguien en que puede confiar mis dirigidos? 1 2 3 4 5 

Motivación Inspiradora 

5 ¿Soy entusiasta por lo que soy capaz de hacer? 1 2 3 4 5 

6 ¿Soy optimista y me motivo a esforzarse al máximo? 1 2 3 4 5 

7 
¿Ayudo a los docentes y demás miembros de la IE cundo se sienten 

frustrados y bloqueados? 1 2 3 4 5 

8 
¿Animo a los docentes y demás miembros a ver los asuntos desde 

diferentes perspectivas? 1 2 3 4 5 

Estimulación Intelectual 

9 
¿Incito a los docentes a desarrollar clases que invita a pensar a sus 

estudiantes? 1 2 3 4 5 

10 
¿Estímulo a los docentes a crear actividades que animan a pensar a los 

estudiantes? 1 2 3 4 5 

11 
¿Incito a los docentes que llevan a cuestionar las ideas de sus 

estudiantes y el de los demás? 1 2 3 4 5 

12 
¿Incito a los docentes que plantean actividades retadoras para que sus 

estudiantes piensen diferente? 1 2 3 4 5 

Consideración Individual 

13 
¿Demuestro preocupación por las necesidades individuales de los 

docentes y demás miembros de la IE? 1 2 3 4 5 

14 
¿Actúo para ser un referente de los docentes y demás miembros de la 

IE? 1 2 3 4 5 

15 ¿Trato de conocer a todos los docentes y demás miembros de la IE? 1 2 3 4 5 

16 
¿Hablo de los valores personales con| los docentes y demás miembros 

de la IE? 1 2 3 4 5 
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CONSENTIMIENTO INFORMADO 
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Validación de los instrumentos de evaluación: Gestión de la autoeficacia del 

directivo 
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Validación de los instrumentos de evaluación: Liderazgo 
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Validez juicio de expertos AIKEN: Variable 1 Gestión de la Autoeficacia del 

directivo 

 

 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

D3

D1

D2

D8

D5

D4

D6

D7

D9

D10

D11
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J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

P1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P5 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P11 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P12 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P14 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P17 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P18 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P19 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P20 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P21 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P22 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P23 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P24 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P25 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P26 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P27 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P28 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

D3

D1

D2

D8

D5

D4

D6

D7

D9

D10

D11
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CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

P1 1.00 1.00 1.00

P2 1.00 1.00 1.00

P3 1.00 1.00 1.00

P4 1.00 1.00 1.00

P5 1.00 1.00 1.00

P6 1.00 1.00 1.00

P7 1.00 1.00 1.00

P8 1.00 1.00 1.00

P9 1.00 1.00 1.00

P10 1.00 1.00 1.00

P11 1.00 1.00 1.00

P12 1.00 1.00 1.00

P13 1.00 1.00 1.00
P14 1.00 1.00 1.00
P15 1.00 1.00 1.00
P16 1.00 1.00 1.00

P17 1.00 1.00 1.00

P18 1.00 1.00 1.00

P19 1.00 1.00 1.00

P20 1.00 1.00 1.00

P21 1.00 1.00 1.00

P22 1.00 1.00 1.00

P23 1.00 1.00 1.00

P24 1.00 1.00 1.00

P25 1.00 1.00 1.00

P26 1.00 1.00 1.00

P27 1.00 1.00 1.00

P28 1.00 1.00 1.00

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls

MINIMO 1 D1 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

MAXIMO 4 D2 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

(K)=Nª CAT. -1 3 D3 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

(n)= Jueces 5 D4 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

NC%  (Z) 95 1.96 D5 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

D6 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

D7 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

Dimensión: Ajuste Personal D8 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

Dimensión: Seguridad laboral D9 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

Dimensión: Flexibilidad D10 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

Dimensión: Altruismo D11 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

Dimensión: Desarrollo personal Instrumento por Criterio 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

Dimensión: Opción fácil Instrumento  Global 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

Dimensión: Instrucción

Dimensión: Motivación
Dimensión: Disciplina
Dimensión: Trabajo cooperativo V de Ayken 1.00
Dimensión: Adaptación

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

Ítems del 4 al 6

Ítems del 7 al 9

Ítems del 10 al 12

Ítems del 1 al 3

Ítems del 19 al 20

Ítems del 21 al 22

Ítems del 23 al 24

Ítems del 25 al 26

Ítems del 13 al 15

Ítems del 16 al 18

Ítems del 27 al 28
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Validez juicio de expertos AIKEN: Variable 2: Liderazgo del directivo 

 

 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

D4

D1

D2

D3

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

P1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P5 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

P10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P11 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P12 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P14 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
P16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

D1

D2

D3

D4
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CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

P1 1.00 1.00 1.00

P2 1.00 1.00 1.00

P3 1.00 1.00 1.00

P4 1.00 1.00 1.00

P5 1.00 1.00 1.00

P6 1.00 1.00 1.00

P7 1.00 1.00 1.00

P8 1.00 1.00 1.00

P9 1.00 1.00 1.00

P10 1.00 1.00 1.00

P11 1.00 1.00 1.00

P12 1.00 1.00 1.00

P13 1.00 1.00 1.00
P14 1.00 1.00 1.00
P15 1.00 1.00 1.00
P16 1.00 1.00 1.00

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls

MINIMO 1 D1 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

MAXIMO 4 D2 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

(K)=Nª CAT. -1 3 D3 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

(n)= Jueces 5 D4 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

NC%  (Z) 95 1.96 Instrumento por Criterio 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00

Instrumento  Global 1.00 0.80 1.000

Dimensión: Influencia idealizada

Dimensión: Motivación inspiradora

Dimensión: Estimulación intelectual

Dimensión: Consideración individual V de Ayken 1.00

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

Ítems del 1 al 4

Ítems del 5 al 8

Ítems del 9 al 12

Ítems del 13 al 16
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Método estadístico de ALPHA DE CROMBACH 

 

En este apartado debe regirse al cuadro estipulado en las precisiones UCV  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

k: Número de ítems del instrumento

 Sumatoria de las varianzas de los ítems.

Varianza total del instrumento.

α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

k: Número de ítems del instrumento

 Sumatoria de las varianzas de los ítems.

Varianza total del instrumento.

16

3.690
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0.80
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Constancia de autorización para realizar investigación y publicación del 

nombre de la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

Yurimaguas – 2023 
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Bases de datos estadísticos 

 GESTION DE LA AUTOEFICACIA DEL DIRECTIVO LIDERAZGO 

                                                                                         

Nº 
Perso
nas 

Ajuste 
personal 

Segurid
ad 

laboral 

Flexibili
dad 

laboral 

Altruis
mo 

Desarro
llo 

person
al 

Opción 
fácil 

Instruc
ción 

Motiva
ción 

Discipl
ina 

trabajo 
coopera

tivo 

Adapta
ción 

Influencia 
idealizada 

Motivación 
inspiradora 

Estimulación 
intelectual 

Consideración 
individual 

I0
1 

I0
2 

I0
3 

I 
0
4 

I 
0
5 

I 
0
6 

I 
0
7 

I 
0
8 

I 
0
9 

I 
1
0 

I 
1
1 

I 
1
2 

I 
1
3 

I 
1
4 

I 
1
5 

I1
6 

I1
7 

I1
8 

I 
19 

I 
20 

 
I 
21 

I 
22 

I 
23 

I 
24 

I 
25 

I 
26 

I 
27 

I 
28 

Ite
m 
1 

Ite
m 
2 

ite
m 
3 

Ite
m 
4 

Ite
m 
5 

Ite
m 
6 

Ite
m 
7 

Ite
m 
8 

Ite
m 
9 

Ite
m 
10 

Ite
m 
11 

Ite
m 
12 

Ite
m 
13 

Ite
m 
14 

Ite
m 
15 

Ite
m 
16 

1 1 1 1 1 1 1 3 4 4 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

2 2 2 2 1 1 1 2 3 4 1 1 1 2 3 2 4 3 3 2 2 5 3 2 2 2 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 4 1 

3 2 2 2 1 1 1 2 3 4 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 1 

4 2 2 2 2 2 1 3 5 5 2 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 

5 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 5 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 

6 2 1 2 1 1 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 2 4 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 3 

7 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 1 1 2 2 3 3 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 

8 1 1 1 1 1 1 3 4 3 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

9 2 2 2 1 1 1 3 4 3 1 1 1 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

10 2 2 2 1 1 1 1 2 5 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 

11 1 1 1 1 1 1 3 4 4 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 2 2 2 1 1 1 2 3 4 1 1 1 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 1 1 1 1 3 3 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1 

13 2 2 2 1 1 1 2 3 4 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

14 2 2 2 2 2 1 3 4 4 2 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

15 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 5 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 

16 2 1 2 1 1 4 4 3 3 1 1 1 1 1 1 2 4 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 3 

17 2 2 2 1 1 2 2 5 3 2 2 3 1 1 2 2 3 3 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 

18 1 1 1 1 1 1 3 3 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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19 2 2 2 1 1 1 3 4 2 1 1 1 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

20 2 2 2 1 1 1 3 4 2 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 

21 1 2 2 3 3 4 4 4 3 1 1 1 2 4 3 2 2 5 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 5 5 2 2 

22 2 2 2 3 2 1 5 1 5 1 5 5 1 4 1 4 4 4 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 

23 1 1 1 3 1 2 2 1 1 1 2 1 5 5 5 2 2 5 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

24 1 2 2 4 4 3 4 5 5 2 1 2 2 4 3 2 4 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 1 4 5 5 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 

25 2 2 1 1 1 1 3 4 5 2 2 1 2 5 3 4 4 3 2 2 2 2 3 5 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 3 

26 1 2 2 1 1 1 2 4 5 1 1 1 1 1 1 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 

27 2 2 2 2 2 1 1 5 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 

28 2 2 1 2 1 1 5 5 1 1 2 1 1 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

29 2 3 2 2 5 5 5 5 1 2 2 1 2 5 2 5 4 5 2 1 2 2 2 3 3 2 1 4 2 2 2 2 5 5 5 5 2 2 2 2 1 1 2 2 

30 1 1 1 1 1 1 5 5 3 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

31 2 3 2 2 3 2 5 5 5 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 

32 2 2 2 1 1 1 3 4 5 2 2 2 1 1 1 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

33 2 2 3 2 2 3 2 5 3 1 1 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 3 1 4 2 2 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 1 3 

34 2 3 1 1 1 2 1 3 1 1 2 1 1 3 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

35 2 2 2 1 1 1 3 4 5 2 2 2 1 1 1 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 

36 2 2 2 1 1 1 3 4 5 2 2 2 1 1 1 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 

37 1 1 1 2 2 2 3 3 5 1 1 1 1 5 1 2 2 5 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 

38 1 1 1 1 1 1 4 5 2 1 1 2 2 3 3 3 4 5 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 

39 1 1 1 1 1 1 3 5 2 1 1 1 2 5 3 5 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

40 2 2 2 2 1 1 3 2 5 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 3 1 2 1 1 2 2 

41 2 2 3 3 3 2 4 4 5 1 1 1 1 3 1 2 1 2 2 2 3 3 3 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 

42 2 2 1 2 2 2 2 3 3 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

43 1 2 1 2 2 1 2 3 2 1 1 1 2 3 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

44 1 2 2 1 1 1 3 3 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

45 2 1 3 2 2 1 2 4 5 1 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 

46 1 1 1 1 1 1 3 4 4 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

47 2 2 2 1 1 1 2 3 4 1 1 1 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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48 2 2 2 1 1 1 2 3 4 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

49 2 2 2 2 2 1 3 5 5 2 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

50 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 5 2 2 1 1 2 2 2 2 1 3 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 

51 2 1 2 1 1 4 4 5 5 1 1 1 1 1 1 2 4 3 2 2 2 3 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 3 

52 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 1 1 2 2 3 3 1 1 2 2 3 3 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 

53 1 1 1 1 1 1 3 5 5 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

54 2 2 2 1 1 1 3 4 5 1 1 1 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

55 2 2 2 1 1 1 3 4 5 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 

56 1 1 1 1 1 1 3 4 4 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

57 2 2 2 1 1 1 2 3 4 1 1 1 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 5 5 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

58 2 2 2 1 1 1 2 3 4 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

59 2 2 2 2 2 1 3 5 5 2 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

60 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 5 2 2 1 1 2 2 2 2 3 3 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 

61 2 1 2 1 1 4 4 5 5 1 1 1 1 1 1 2 4 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 3 

62 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 1 1 2 2 3 3 1 1 2 2 3 3 2 2 3 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 

63 1 1 1 1 1 1 3 5 5 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 3 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

64 2 2 2 1 1 1 3 4 5 1 1 1 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

65 2 2 2 1 1 1 3 4 5 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 5 5 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 

66 1 2 2 3 3 4 4 4 5 1 1 1 2 4 3 2 2 5 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 

67 2 2 2 3 2 1 4 5 4 2 2 2 1 4 1 4 4 4 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 

68 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 3 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

69 1 2 2 4 4 3 4 5 5 2 1 2 2 4 3 2 4 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 

70 2 2 1 1 1 1 3 4 5 2 2 1 2 5 3 4 4 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 3 

71 1 2 2 1 1 1 2 4 5 1 1 1 1 1 1 3 3 3 2 2 2 1 3 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 

72 2 2 2 2 2 1 3 2 1 1 1 2 1 4 2 4 4 2 2 2 2 3 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 

73 2 2 1 2 1 1 2 2 3 1 2 1 1 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

74 2 3 2 2 3 4 3 3 2 2 2 1 2 5 2 4 4 5 2 1 2 2 2 3 3 2 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

75 1 1 1 1 1 1 2 4 3 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 

76 2 3 2 2 3 2 3 3 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 
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77 2 2 2 1 1 1 3 4 5 2 2 2 1 1 1 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 

78 2 2 3 2 2 3 2 5 3 1 1 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 3 1 4 2 2 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 1 3 

79 2 3 1 1 1 2 1 3 5 1 2 1 1 3 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

80 2 2 2 1 1 1 3 4 5 2 2 2 1 1 1 3 3 3 2 2 1 1 3 1 1 1 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 

81 2 2 2 1 1 1 3 4 5 2 2 2 1 1 1 3 3 3 2 2 1 1 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 

82 1 1 1 2 2 2 3 3 5 1 1 1 1 5 1 2 2 5 1 1 1 1 3 2 3 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 

83 1 1 1 1 1 1 4 5 5 1 1 2 2 5 5 5 5 5 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 5 5 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 

84 1 1 1 1 1 1 3 5 5 1 1 1 2 5 3 5 4 4 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 5 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

85 2 2 2 2 1 1 3 2 5 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 

86 2 2 3 3 3 2 4 4 5 1 1 1 1 3 1 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 

87 2 2 1 2 2 2 2 3 3 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

88 1 2 1 2 2 1 2 3 5 1 1 1 2 3 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

89 1 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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Autorización de la organización para publicar la identidad en los resultados 
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