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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la asociacion de la gestion
institucional con el desempefio docente en una institucion educativa publica de San
Martin de Porres, Lima, 2023; En esta investigacion de tipo basica se utilizo el
método hipotético deductivo, disefio no experimental, nivel descriptivo-
correlacional. Para el recojo de datos se utilizaron dos cuestionarios dirigidos a 70
docentes como muestra. En los resultados descriptivos para la gestién institucional
se determinaron los niveles: 6ptimo (60%), regular (36%) y deficiente (4%); para el
desempeiio docente se establecieron los niveles: suficiente (53%), destacado
(42%), en proceso (4%) y deficiente (1%). En los andlisis inferencias, la prueba Rho
de Spearman arrojo un Sig.=0.000 y Rho=0.687 entre la gestidn institucional y el
desempeiio docente; asimismo, para cada bilateralidad entre las dimensiones de la
gestion institucional: liderazgo directivo (Sig.=0.000 y Rho0=0.640), dinamica
organizacional (Sig.=0.000 y Rho=0.708), relaciones interpersonales (Sig.=0.000 y
Rho=0.648), personal (Sig.=0.000 y Rho=0.543), fortalecimiento disciplinar
(Sig.=0.000 y Rho=0.647), con respecto al desempefio docente; determindndose
en cada uno de estos resultados la existencia de una asociacion positiva, moderada
y significativa, respectivamente. Concluyéndose, la gestidn institucional se asocia
directa y significativamente con el desempefio docente en una institucion publica

de San Martin de Porres.

Palabras clave: Gestion institucional, desempefio docente, institucion publica.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the association of institutional
management with teaching performance in a public educational institution in San
Martin de Porres, Lima, 2023; In this basic research, the hypothetical deductive
method, non-experimental design, descriptive-correlational level was used. For data
collection, two questionnaires addressed to 70 teachers were used as a sample. In
the descriptive results for institutional management, the levels were determined:
optimal (60%), regular (36%) and deficient (4%); for teaching performance, the
levels were established: sufficient (53%), outstanding (42%), in process (4%) and
deficient (1%). In the inference analyses, Spearman's Rho test yielded a Sig.=0.000
and Rho=0.687 between institutional management and teacher performance;
likewise, for each bilaterality between the dimensions of institutional management:
managerial leadership (Sig.=0.000 and Rho=0.640), organizational dynamics
(Sig.=0.000 and Rho=0.708), interpersonal relationships (Sig.=0.000 and
Rho=0.648 ), personnel (Sig.=0.000 and Rho=0.543), disciplinary strengthening
(Sig.=0.000 and Rho=0.647), with respect to teaching performance; determining in
each of these results the existence of a positive, moderate and significant
association, respectively. Concluding, institutional management is directly and
significantly associated with teaching performance in a public institution in San
Martin de Porres.

Keywords: Institutional management, teaching performance, public institution.



. INTRODUCCION

La sociedad, en general, sefiala las debilidades del docente en su desempefio
como uno de los factores de la frustracidbn escolar. Si contextualizamos, en la
escuela de hoy, el directivo como lider pedagogico es el que forma y guia al docente
como parte de las estrategias del acompafiamiento pedagdgico, esto les permite
retroalimentar al docente de manera pertinente y oportuna para la mejora de su
practica pedagogica, ya que es el directivo como especialista en el campo
educativo, quien retroalimenta al docente en sus practicas pedagoégicas bajo la
experticia participativa y organizativa (Dom y Mulema, 2021). En este contexto, la
gestion institucional es fundamental para la conduccion exitosa de una organizacion
escolar coincidiendo con la necesidad de fortalecer y enfocando su busqueda hacia
una gestion participativa, organizativa, con liderazgo proactivo y resultados
adecuados (Wiyono et al., 2020). Por ello, es determinante brindar condiciones
pertinentes para el trabajo docente en la mejora de los procesos realizados impacte
en el entorno institucional impulsando una gestion holistica (Joensoo et al., 2023).

Un gran desafio para los docentes es sobresalir en forma adecuada ante las
circunstancias del entorno institucional sea complejo o factible; es por ello que la
gestion institucional debe tener un desenvolvimiento de impacto en funcion a las
carencias del trabajo institucional (Carriazo et al., 2020). En ese sentido, una buena
gestién esta encaminada a dar respuesta a las necesidades de su contexto, los
resultados del mismo permiten direccionar la gestion bajo un sistema de medicion
exitosa cumplimento indicadores de calidad y expectativas de la institucion
(Ramirez et al., 2022). Por otro lado, debe asegurase el desenvolvimiento docente
con signos de superacion en pedagogia como maxima flexibilidad y paciencia en el
proceso de formaciéon educativa (Espinoza et al., 2021).

Lopez et al. (2019) argumenté que Guatemala a nivel de Latinoamérica
presenta el porcentaje mas bajo de lideres preparados para gestionar las escuelas
registra tan solo un 35%, seguido de México (72%), Cuba (81%), Argentina (89%),
Peru (95%) y Chile (98%), ya que el papel del liderazgo juega un papel fundamental
en la creaciéon de un entorno colaborativo. Ademas, Sandoval et al. (2017) sefialé
gue la gestion debe ser flexible, innovador, inclusivo, organizativo, con amabilidad,
y con baluartes sustantivos para aumentar la conciencia del participante educativo

y, asi crear condiciones que promuevan la innovacion.



En Brasil, Sendra y Marconi (2021) en sus hallazgos destacaron que las
habilidades de liderazgo son cruciales para mantener un clima escolar agradable y
estan relacionadas con la eficacia del docente en su desempefio; en el cual se
deben identificar las habilidades sociales de los candidatos y seleccionar a aquellos
que sean capaces de desempenfiar su funciéon. En Ecuador, Ushifia y Colmenarez
(2022) infirieron que una gestién es ineficiente, ineficaz e inconsistente en el
soporte formativo, el cual restringe la mejora del desenvolvimiento docente.

En Peru, a pesar de contarse con lideres (directores) bien preparados en las
escuelas publicas, aun se han encontrado falencias en su préctica directiva, con
una monotonia y recargando al docente en el trabajo administrativo incluso fuera
de la jornada escolar, mostrandose los directivos poco democraticos y participativo.
Aunque, las instituciones cuentan con regulaciones en la imparticiéon pedagdgica
para realizar una gestion eficiente que promueva las fortalezas de todos los
integrantes, pero en la practica aun encontramos deficiencia, ya que no se brinda
al docente las condiciones necesarias para lograr mejoras en los resultados de
aprendizaje de los estudiantes (Vela et al., 2020). Ciertamente, lo pedagdgico y la
direccionalidad de la gestion holistica educativa deben enfocarse en elevar la
relevancia del aprendizaje impartido mediante la formacion en el desenvolvimiento
optimo del docente para orientar y redireccionar la planificacion institucional, al
mismo tiempo que examinan las tacticas pedagodgicas (Quispe, 2020).

En la institucién educativa del estudio, se observo restricciones pedagogicas
en el despliegue de algunos signos de superacion profesional, sin la apertura al
desarrollo del trabajo docente. Aunque, hay docentes bien preparados, carecen de
un buen lider que lo conduzca a un mejor desempefio, aprovechando su
experiencia pedagogica. Asimismo, un factor importante es considerar en lo
institucional, la pedagogia curricular con una gestidén oportuna y aplicada para un
mejor desenvolvimiento docente, donde los programas educativos muestran una
planificacion diversa y no equitativa o proporcional en todas las areas. Ademas, hay
programaciones amplias y con tiempo insuficiente para el logro de los estandares
estipulados, la falta de estrategias pertinentes y deficiente infraestructura.

En este contexto, se formula el siguiente problema de investigacion: ¢ En qué
medida la gestion institucional se asocia con el desempefio docente en una

institucion publica de San Martin de Porres, Lima, 20237



El estudio busca ampliar la comprensidén sobre la gestion institucional, asi
como la forma en que esta dimension de la gestidn escolar repercuta en los
pardmetros de la practica directiva. Esto representa la parte de la justificacion
tedrica. En la practicidad se afrontan adecuadamente retos, cada vez mas
necesario el uso de herramientas que permitan implantar formas de gestion
flexibles y adaptadas a la realidad del docente en su desempefio, siendo un aspecto
notable que no debe ignorarse en este proceso, ya que representaria un
seguimiento efectivo de las actividades de la institucion, midiéndose los resultados
pedagdgicos brindados, el potencial de la evaluacion docente, aportaria en
favorecer el intercambio de reflexiones, acciones y redes de relaciones en la gestion
gue se lleva a cabo.

Desde la perspectiva metodoldgica del empirismo de la tarea institucional y el
desenvolvimiento docente, se brindaria la oportunidad de desarrollar una opinion
estructurada en encuestas mediante la experiencia y la oportunidad de la
profundizacién en conocimientos para apoyar a desarrollar mejor las actividades en
la gestion holistica, al medir el grado de repercusién (causa) sobre el desempefio.

El objetivo general es determinar la asociacion de la gestion institucional y el
desempefio docente en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima,
2023. Los objetivos especificos son: (a) Determinar la asociacion del liderazgo
directivo con el desempefo docente; (b) Determinar la asociacién de la dinamica
organizacional con el desempefio docente; (c) Determinar la asociacion de las
relaciones interpersonales con el desempefio docente; (d) Determinar la asociacion
de la dimensién personal con el desempefio docente; (€) Determinar la asociacion
del fortalecimiento disciplinar con el desempefio docente.

La hipotesis general queda redactada asi: La gestion institucional se asocia
directa y significativamente con el desempefio docente en una institucion publica
de San Martin de Porres, Lima, 2023. Estimando como hipétesis especificas: (a) El
liderazgo directivo se asocia significativamente con el desempefio docente; (b) La
dindmica organizacional se asocia significativamente con el desempefio docente;
(c) Las relaciones interpersonales se asocian significativamente con el desempefio
docente; (d) La dimension personal se asocia significativamente con el desempefio
docente; (e) El fortalecimiento disciplinar se asocia significativamente con el
desempeiio docente.



. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes internacionales, Ushifia y Colmenarez (2022) en su articulo
indagaron sobre gestidn institucional y la manera de cédmo repercute sobre el
desenvolvimiento docente, particularmente en un colegio en Guayaquil (Ecuador)
en base al andlisis estadistico bajo le método cuantitativo y como producto de la
aplicacion del cuestionario se obtuvo como hallazgo que el acompafiamiento
pedagogico como parte de la gestion institucional permite las conexiones
jerérquicas para alcanzar la excelencia de la gestién. En conclusién, el compromiso
ético del directivo y docente sigue siendo una premisa de la gestidn escolar positiva
que define estrategias de acompafiamiento pedagdgico humanizado, donde los
actores involucrados se sientan motivados, valorados y significativos en su praxis
educativa.

Espinoza et al. (2021) en un articulo de revision publicado en Cuba indagaron
sobre desenvolviendo docente y los factores que repercuten sobre el mismo,
siguiendo el método de revision sistematica, donde este estudio buscé resaltar el
papel del docente con la finalidad de lograr la calidad educativa. En sus resultados,
Entre las caracteristicas de la formacion profesional docente se incluye poseer
mente abierta para el desarrollo y desafios del trabajo profesional, con un alto grado
de flexibilidad y paciencia propiciando emprender el desarrollo educativo;
dedicacion para asimilar nuevas habilidades en beneficio de la practica pedagdgica;
una actitud positiva ante las dificultades y problemas profesionales, capacidad de
investigacion, innovacién en el proceso pedagdgico, y mejora sistematica. En
conclusion, varios estudios en su mayoria, han relacionado el desarrollo profesional
docente con la calidad y la gestién llevada a cabo en el &mbito educativo.

Wiyono et al. (2020) en su articulo de Indonesia buscaron medir el impacto
comparativo de la gestion institucional con respecto al desenvolvimiento docente;
siguiendo un método empirico (cuantitativo), no experimental y transversal en 65
colegios (57% del total en ciudades como Batu y Blitar). Los aportes confirman que
las escuelas alcanzan sus metas, si la gestion es capaz de manejar
adecuadamente los recursos humanos, materiales de aprendizaje y servicios
administrativos; concluyéndose que el enorme impacto en su contexto mas cercano

de la gestidn institucional con respecto al desenvolvimiento docente.



Loépez et al. (2019) indagaron sobre la gestion institucional y la manera de
como repercute en los diferentes actores que coindicen en la institucion educativa.
En este estudio se utiliz6 el método empirico estadistico, asi como una encuesta
docente que muestra resultados sobre el rol profesional, la practica pedagoégica, asi
como los lazos que se establecen en la comunidad educativa (México). En sus
resultados, los planes innovadores de desarrollo institucional, no son suficientes
para los lideres si no comunican las experiencias y expectativas de los implicados
en la institucién en un marco transversal, respetuoso y de aceptacion. De hecho,
deben aprovechar todo el potencial de las personas y evitar la autocomplacencia.
Concluyéndose, el directivo debe considerar que las instituciones que dirigen son
parte de la comunidad y, en definitiva, ésta es su verdadera "propietaria” porque
tiene expectativas y necesidades que deben tenerse en cuenta para su progreso
escolar.

Entre los antecedentes nacionales, tenemos la tesis doctoral de Angeles
(2022), quién logré6 demostrar la incidencia de la gestion directiva en el
desenvolvimiento, siguiendo el método empirico y estadistico (cuantitativo) con la
encuesta (técnica). En sentido, y dentro del contexto escolar los hallazgos mas
relevantes mostraron la influencia de la gestion sobre el desempefio docente.
Concluyéndose, se demostrd que la gestidn directiva presenta una alta incidencia
en el desenvolvimiento docente, asi como en su entorno laboral.

Quispe (2020) realiz6 un estudio sobre la gestion y su conexion con el
desenvolviendo (docente) en varias instituciones (Lima), basado en una encuesta
(9 directores y 49 docentes), este estudio implicé el método correlacional. En sus
hallazgos como aporte, la gestion pedagégica si se enfoca en potenciar el
aprendizaje por parte del docente, dirigiendo la planificacion escolar y elaborando
estrategias para el trabajo pedagdgico. Concluyéndose, la direccion de la institucion
educativa si da seguimiento al desempefio docente y optimiza el uso de los
recursos fisicos, financieros y tecnoldgicos; cuyos procesos de gestion brindan
direccién y funcionamiento holistico en la gestidon, con metas institucionales en
beneficio del servicio educativo; por tanto, si hay vinculacion significativa.

Vela (2020) indag6 como el liderazgo pedagdgico de la gestion escolar incide
en el desempefio docente en Arequipa, Asimismo, los resultados de estudio

muestran que un adecuado liderazgo permite la participacién activa e idonea en



implementar un informe anual pertinente que contribuya con el progreso recursivo
en los préximos afios. Concluyéndose, el liderazgo pedagoégico dentro gestion
escolar incide directa y significativamente sobre el desempefiio docente.

En su estudio de maestria, Caceres (2019) sobre la gestion institucional y su
impacto con el desempefio docente, encuestando a 38 docentes en una institucion,
siguiendo un método estadistico; cuyos hallazgos examinaron que la posicion de la
gestion dentro de una institucion es de gran relevancia y puede afectar positiva o
negativamente a la normal mejora de las acciones educativas en la misma. Pero,
se demostré como conclusion general que, la gestion institucional no se vincula
significativamente (rho=0,057 y Sig.=0.733) con el desempefio docente ni con sus
dimensiones.

En la conceptualizacion de la gestion institucional como actividad y rol se
vuelve mas importante cuando el estado del sistema u organizacion requiere un
cambio, lo que siempre genera incertidumbre (Edwards et al.,, 2017). En este
contexto, la gestidn institucional es el proceso de elaboracién, contenido, entre
otros, y que cuando no se aplica a fondo, podria obtenerse resultados menos
significativos, los cuales indican que en el primer paso debe establecerse una
supervision ejecutiva, pero debe seleccionarse la herramienta mas adecuada,
siendo el método de monitoreo cooperativo como efectivo, porque se enfoca en las
atracciones clave y que enfatizan los problemas de gestién (Wiyono et al., 2020).

Uno de los mayores desafios que enfrenta una institucion, es administrar los
recursos para lograr sus objetivos, siendo explicado por Serkan et al. (2019, como
se cito en Zavaleta, 2021), el liderazgo institucional depende de la gestidn eficaz de
la estrategia, recursos y personas, que son factores importantes para lograr los
objetivos organizacionales, donde los avances recientes han expuesto a las
organizaciones a cambios importantes en las estrategias y las actividades de
desarrollo para una gestion 6ptima. Ademas, Cantos (2019) argumento que se basa
en los estatutos a seguir en una institucion; es decir, la mision, las metas y/o
objetivos en las politicas de ensefianza (pedagodgica), también se organizan de
acuerdo con los valores y creencias idealizados e implementados por los directores.

Una perspectiva distribuida también sugiere pensar en intervenciones para
cambiar las practicas de gestion en las escuelas; en lugar de proponer desarrollar,

articular y comunicar una plantilla general de tareas neutral al contexto para las



acciones que los gerentes deben tomar, argumenta que un rico conocimiento
tedrico que es sensible al contexto y especifico de la tarea debe desarrollarse a
partir de la practica (Melo et al., 2019). Ciertamente, se cree que la gestion
institucional ya no puede concebirse sin un liderazgo simplemente, sino que se
entiende como un elemento esencial en la transformacion institucional, cuya
esencia se divide en dos categorias: recursos y actividades, los primeros incluyen
los recursos humanos (docentes, directiva, escolares, y otros) y las instalaciones,
mientras que las segundas, incluyen los planes de lecciones (ensefianza y
aprendizaje) y los servicios administrativos (Wiyono et al., 2020).

Reconociendo la importancia de la planificacion, tanto para la estabilidad de
las instituciones y desarrollo de una educacién, asi como la confirmacion del
compromiso docente. Para ello, el Estado ha emitido la Ley N.° 28044 referida a la
educacion, ademas el que instruye la formulacion de planes institucional como el
PEI (Proyecto Educativo Institucional), ya que al implementarse el mismo, los
directivos pueden reflexionar sobre los temas mas relevantes para la institucion y
el desenvolviendo docente. De esta manera, define la mision y la estrategia para
lograr sus fines, ya que cubre un periodo e incluye cronogramas y métodos para
implementar las metas, objetivos y actividades, siendo representado por el IGA
(Informe de Gestién Anual), el cual se integra con practicas y resultados evaluados
(Vela et al., 2020).

El PEI es un instrumento que programa los aspectos de una institucion con la
intencién de ver una realidad de la institucién, para el crecimiento de los
aprendizajes, que estan estipulados en el curriculo nacional y, en su caso, propone
modelos para la prestacion de los servicios educativos, donde el reglamento, que
regula organiza el funcionamiento integral para asegurar la convivencia
democratica en el centro y un clima positivo de aprendizaje, en el marco de las
medidas sectoriales vigentes, segun la forma de gestion (MINEDU, 2018). En este
paradigma, el IGA es mas un documento de gestion que una herramienta de
gestion. Es parte del seguimiento y valoracion de las actividades del régimen de
trabajo anual (PAT), que contribuye al logro de las metas del PEI.

En este contexto, Vela at al. (2020) sefiala que se exige dos tiempos para tal
revision, a mitad de afio y al final del afio. En este punto, se revisa el cumplimiento

de los objetivos del PAT, en relacion con los compromisos (sobre las condiciones



operativas) para que se ejecuten los arreglos necesarios; y en la fase de rendicién
de cuentas de fin de afio se analiza el CGE (compromisos de resultados), asi como
el desempefo docente. Ademas, es necesario delegar autoridad al docente en su
desempefio para que cumpla con el calendario de acompafiamiento pedagdgico e
incentivar al director para que cumpla con sus funciones gerenciales de planeacion,
organizacion y, lo mas importante, evaluacion de la gestion del aula, que muchas
veces es la mas descuidada en la vida escolar (Ushifia y Colmenarez, 2022).

Para las dimensiones de la gestion institucional, se consideré lo expuesto por
Espejo (2017), quien indica que la D1_Liderazgo, se ocupa principalmente de las
habilidades practicas de las organizaciones o individuos para liderar a seguidores;
es decir, empleados y docentes del equipo, y realizar acciones que afectan
significativamente los resultados de la organizacion (Reis et al., 2019). Se considera
el liderazgo como una caracteristica especial de ciertas personalidades historicas
(teoria de los rasgos de personalidad), en base a lo expuesto por Daft (2006, citado
en Vela et al.,, 2020), donde sefala que la persona que nace con ciertas
caracteristicas que se identifica como lider, con una capacidad innata para expresar
poder e influencia sobre los demas, tienen la capacidad de integrarse y tener
influencia preeminente en el ejercicio de diferentes situaciones. En cuanto a la
teoria conductual, sobre las caracteristicas o cualidades que distinguen a los
lideres, esta teoria distingue entre estos Ultimos de los seguidores y, entre
diferentes estilos de los liderazgos basados en las actitudes de los subordinados.
Por otro lado, la teoria situacional, el éxito del lider esta determinado por su caracter
personal, educacional y caracteristicas especificas de la situacién de las relaciones
entre el lider y los miembros, asi como el poder posicional para formal el lider y
grado de estructuracién de tareas (Daft, citado en Vela et al.,, 2020). Para la
D2_Dinamica organizacional, las instituciones que quieran posicionarse como una
organizacion educativa necesita considerar aspectos como el comportamiento
individual de los diferentes agentes educativos en su iniciativa, asi como
organizacional, la responsabilidad, y participacion (Espejo, 2017). Este dinamismo
conlleva a aprender el sistema, cuyo conjunto de conocimientos y herramientas que
ayudan a reconocer y sentir como se transforma la institucion, teniendo siempre
presente la existencia de ciertas falencias y el deseo de sortearlas, que son
verdaderos obstéculos para el cambio. Si el sistema no detecta un cambio, seguira



produciendo los mismos resultados, incluso aceptando la individualidad de cada
empleado. Debido a que los principios y los enseres de los problemas no siempre
se centran en el espacio y el tiempo, es importante que las organizaciones busquen
una comprension multinivel de estas realidades complejas integradas en la
educacion (Antunes et al., 2019).

En la D3_Relaciones interpersonales, los cuales se estructuran y habilitan por
factores como la confianza, el tiempo, y la reflexion compartida, donde las
organizaciones de aprendizaje suelen desarrollar competencias como disciplinas
centrales, dominios personales, modeladores cerebrales, visibn compartida y
aprendizaje en equipo (Antunes et al., 2019). En el contexto de la escuela, las
relaciones humanas tienen un significado diferente segun las principales
propuestas educativas, cuando el concepto de escuela prevé que la Unica razén de
su existencia es la transferencia de informacion segun programas tematicos y
garantizando los aprendizajes acumulados, donde el rol del docente se limita
especificamente a la entrega de contenidos (Francisco y Zimbico, 2022).

Para la D4_Personal, al asumir el rol de la educacion en su gestion holistica
y, con ello transformar al docente para que puedan sobrellevarse bien con sus
pares, donde sus sensibilidades emocionales comienzan a adquirir una dimension
fundamental que amplia el rol del lider y las necesidades inherentes a todo el equipo
educativo (Benavides et al., 2019). El influjo de las recomendaciones personales
en la gestion de la organizacion escolar, ya que hace un gran aporte a la reduccion
de los problemas organizativos en las escuelas publicas, ya que identifica y analiza
las causas profundas de los problemas de organizacién (escolar) mediante el
ofrecimiento de alternativas. Por ende, es de suma importancia para la sociedad
abordar este tema, ya que plantea interrogantes y soluciones de caracter
organizacional que involucran a la comunidad escolar y a la sociedad en su
conjunto, contribuyendo asi al mejoramiento del funcionamiento de la educaciéon y
de las instituciones educativas (Francisco y Zimbico, 2022).

Para la D5 _Fortalecimiento disciplinar dentro el pensamiento gerencial
(educativo), segun Rodrigues (2016) surge como un intento de neutralizar el
comportamiento que se asegura con la propia competencia de la directiva,
respetdndose las relaciones emocionales y el desarrollo moral. De este modo,

Garcia (2012) considera que estos enfoques de la disciplina pueden situarse entre



dos extremos: el mas tradicional, basado en la idea de que la construccion centrada
en el docente y su control alumno, cuya estructura colectiva democratica basada
en la disciplina, asi como en la distribucion y el equilibrio de las relaciones son poder
del liderazgo.

El desempefio docente es un proceso continuo, cuyo objetivo es adquirir,
desarrollar y renovar las competencias necesarias llevar a cabo su labor de forma
innovadora en respuesta a las necesidades de una sociedad cambiante. Entre los
signos del desarrollo profesional del profesorado destacan: la apertura al desarrollo
profesional; maxima flexibilidad y paciencia en la aplicacion del proceso de
formacion; dedicacion al aprendizaje de nuevas competencias para mejorar la
practica docente, cuya actitud positiva ante las dificultades y problemas
profesionales, capacidad de investigacion, innovacién y mejora del sistema del
proceso de aprendizaje (Espinoza et al., 2021).

Se puede decir que el desenvolvimiento (docente) esta conectado con el
comportamiento del titular ademas de ser repercutido por una serie de factores
subjetivos como la praxis, nivel de compromiso y satisfaccion del docente en su
entorno fisico como organizacional, habilidades, competencias, y medios
disponibles (Espirito y Gusmao, 2010). En este contexto, “es necesario ver cual es
la actitud de las instituciones que deciden utilizar la evaluacion del desempefio
docente y cual es el verdadero propdsito de su practica” (Costa, 2007, p. 1). Sin
embargo, independientemente del marco legal, la practica evaluativa esta ligada al
discurso docente adoptado en la institucion, donde el concepto de ensefianza es
simplemente la difusion de contenidos o la oportunidad de estimular la reflexion
critica e innovadora (Diery et al., 2021).

Segun Reifschneider (2008), la valoraciéon del desenvolviendo docente puede
tener un concepto formativo que busca mejorar el desempefio futuro, o un concepto
sumativo que evalla el pasado, donde estas funciones dicotémicas utilizadas en el
proceso de evaluacién son una fuente constante de controversia en la literatura y,
por lo tanto, necesitan ser validadas conceptualmente. Donde la evaluacion
sumativa implica medir el desempeiio anterior del docente, tratar de determinar su
desempefio y buscar informacion que pueda justificar que los administradores
efectivos tomen decisiones sobre promociones, bonificaciones, etc., con base en la

l6gica del control de responsabilidad. En este caso, el docente no interviene en la
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determinacion de los parametros de evaluacién, sino que es el responsable de
implementar mejoras en funcion de los resultados obtenidos.

Las medidas de desempeiio, a menudo llamadas “valor agregado”, parecen
identificar de manera confiable varios aspectos de la calidad del docente a través
de observaciones (Rockoff y Speroni, 2011). Pero, es dificil medir el valor agregado
del docente, e incluso considerando el desempefio anterior de cada estudiante,
porque la mayoria de las evaluaciones no reflejan completamente los resultados
educativos importantes; ademas, el buen docente continla beneficiando a los
estudiantes durante al menos dos afios después de que dejan la ensefanza
(Rothstein, 2010). En otras palabras, hacen que el futuro colega que, ensefia a los
estudiantes, se vea mejor de lo que realmente son; aunque, un problema con los
modelos de valor agregado es que las diferencias en los supuestos estadisticos
realizados en el proceso de modelado pueden conducir a grandes diferencias en
las calificaciones hacia el docente (Goldhaber et al., 2013).

En las dimensiones del desempefio docente, fueron tomadas del estudio
doctoral de Céaceres (2019), siendo la primera D1_Preparacion de la ensefanza,
donde MINEDU (2020) establece que los programas de preparacion del docente en
su desempefio, deben preparar los conocimientos sobre la materia y la pedagogia,
mientras perfeccionan estas habilidades a través de experiencias en el aula antes
de comenzar sus faenas. Segun Pamplona et al. (2019), estas experiencias son
esenciales para mejorar la calidad de la instruccion, particularmente para el docente
principiante, cuya evidencia empirica sustancial que valida la intuicion de que la
calidad de la instruccion es relevante. Aunado a lo anterior, Caceres (2019)
argumenta que la programacion curricular, en su disefio pedagoégico debe cumplirse
tal como lo indica las competencias a ser ejecutadas.

Para la D2_Proceso de aprendizaje, el escenario verificado requiere que sea
necesario estar atento a las necesidades reales de los alumnos que componen la
comunidad escolar y a los numerosos intereses que circulan en el proceso de
aprendizaje (Domingues, 2019). Aqui, el docente debe gestionar, monitorear,
motivar, dialogar y mediar interacciones positivas con el proceso de aprendizaje
para fortalecer el vinculo de los alumnos con la escuela (Santos y Lacerda, 2022).

En este sentido, Caceres (2019) dice que el docente debe ejercer sus faenas,
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desde una ética de respeto de los derechos fundamentales, creando un entorno de
reflexion practica en su evaluacion y experiencia institucional.

En la D3 _Participacion en la gestion de la escuela, el docente debe ser
multifacético, capaz de suscitar interés, estimular la busqueda de conocimiento y
asumir el rol de mediador de la creacion de conocimiento (Silva y Benicio, 2018).
El papel conjunto de la escuela y el docente es formar ciudadanos que interactien
con la diversidad de entornos sociales y les permitan construir diferentes tipos de
conocimiento (Garcia et al., 2018). Asi, el docente actia como mediador del
conocimiento, prioriza el desarrollo humano y respeta las diferencias existentes,
promueven la formacién (educativa) y el desarrollo comunitario fuera del aula.

Para la D4 _Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, el cual
actla como mediador del conocimiento, respetando diferencias existentes, asi
como luego de reflexionar sobre la gobernabilidad democratica y el rol del docente
en su formacion (Silva y Benicio, 2018). Ademas, en la relevancia en su identidad
propia y la conformacion de un ambiente escolar adecuado, asumiendo un rol
transformador y colaborativo, porque la finalidad de la gestidn es la participacion de
los miembros de la comunidad (Vanegas y Fuentealba, 2019). En este sentido, el
liderazgo es un instrumento de cambio, donde el docente imparte reflexion sobre la
gestion del ambiente escolar y la necesidad de profesionales que sean educadores
innovadores que posibiliten el aprendizaje con perspectivas y practicas
contemporaneas (Céaceres, 2019)

La creacion de conocimiento requiere del liderazgo colectivo de toda la
escuela, lo que a su vez requiere de la transferencia de valores y actitudes a los
estudiantes para que se conviertan en ciudadanos solidarios, éticos, criticos,
capaces de expresar su opinién y contribuir a la creacion de una sociedad
consciente y responsabilidades (Silva y Benicio, 2018). Desde esta perspectiva, la
responsabilidad de cada equipo escolar va mas alla de la simple tarea de aportar
los conocimientos necesarios para transformar y desarrollar una poblacién capaz
de actuar activamente en busca de una sociedad mas igualitaria (Rangel et al.,
2018). Ademas, el docente, como agente de cambio y facilitador de la creacion de
conocimiento, juegan un papel indispensable en el liderazgo democratico, ya que
contribuyen activamente a la creacibn de una escuela mas innovadora y

comunicativa entre sus integrantes.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

Este estudio estuvo del tipo de investigacion dogmaéatica o tedrica, llamada también
bésica, debido a lo expresado por Gabriel (2017) que comienza con un marco
tedrico, y tiene como objeto aumentar el conocimiento cientifico o filoséfico
mediante el desarrollo de nuevas ideas o la revision de las antiguas, sin oponerlas
a ninguna consideracion practica. En este caso particular, se indagd sobre la
gestién institucional (V1_Gl) y su vinculacion con el desempefio docente (V2_DD),
partiendo de la teoria fundamentada para una de ellas, describiéndose y/o
explicandose sus aspectos encontrados.

Para llevar a cabo este estudio se us6 el método cientifico, siendo conocido
también como general y/o universal, siendo esto basado en Sanchez y Reyes
(2015), ademas de utilizarse como método especifico el hipotético-deductivo, el
cual permitird conjugar para su falsacion o demostracién de las premisas de los
supuestos (hipotesis) basados en informacion basada, en estudios previos, asi
como en el fundamento tedrico, para explicar los fenémenos referidos alaVl Gly
V2_DD; es decir, se deben encontrar datos empiricos que las respalden o refuten,
segun se pretenda medirse tal asociacion. Ademas, se hacen exactamente las
mismas afirmaciones usando la técnica deductiva, que también ayuda a ilustrar la
l6gica de pasar de términos generales a particulares en tales aseveraciones ya
planteadas.

El enfoque cuantitativo, segun Hernandez y Mendoza (2018), tiene como
objetivo recopilar evidencias sélidas en forma de nameros, cuyos datos
organizados y estadisticos se utilizardn como base para los resultados. Ademas,
tiene en cuenta que todo se puede pesar, lo que implica convertir ideas y hechos
en datos numéricos para categorizarlos y analizarlos. En este contexto, los estudios
cuantitativos deben cumplir con criterios cientificos (derivados de la tradicion de
investigacion positivista): validez, confiabilidad, generalizacion y transferibilidad de
los resultados. El lenguaje matematico ha demostrado, segun Cadena et al. (2017).

El disefo de la investigacion es no experimental, con base a lo aportado por
el estudio cuantitativo trabaja en niveles de realidad, donde los datos se

presentaron a los sentidos observables, sin la alteracion de las variables, en este

13



caso, la gestion institucional (V1_Gl) y el desempefio docente (V2_DD), al igual que
sus subvariables (dimensiones); describiéndose inicialmente cada una de ellas,
para luego medirse el grado de asociacion.

Es de alcance descriptivo, Guevara et al. (2020) dicen que conlleva una serie
de caracterizaciones de los aspectos de los fenbmenos a estudiar; en esta
situacion, seria necesario segmentar las descripciones de cada dimension en
funcién de sus indicadores para construir el analisis adecuado.

En el alcance y/o nivel relacional, se calcularon la variabilidad en la asociacion
de la V1_Gil, en conjunto de sus respectivas dimensiones con respecto a laV2_DD;
es decir, segun lo expresado por Guevara et al. (2020), el estudio correlacional se
centra en identificar la vinculacion (grado) entre dos 0 mas variables se denomina
nivel de correlacion del estudio. Segun Supo (2020), este nivel permite describir y
medir las relaciones entre variables, pero no implica causalidad. Es decir, no se
puede afirmar que una variable cause a otra, sélo que las dos variables varian
juntas. Estos procedimientos dan como resultado un valor numérico que indica la
fuerza y la direccidon de la asociacion entre las variables. En consecuencia, esto
ayuda a explicar la manera en que la gestion institucional (V1_Gl), al igual que sus
subvariables (dimensiones), se asocian sobre el desempefio docente (V2_DD), con

la recolecta transeccional (transversal) al mismo tiempo que se recopilan datos.

3.2. Variable y operacionalizacion

Variable 1: V1_Gestién institucional

Definicidn conceptual. Es el proceso de elaboracion, contenido, entre otros, y
gue cuando no se aplica a fondo, podria obtenerse resultados menos significativos,
los cuales indican que en el primer paso debe establecerse una supervision
ejecutiva, pero debe seleccionarse la herramienta mas adecuada, siendo el método
de monitoreo cooperativo como efectivo, porque se enfoca en las atracciones clave

y que enfatizan los problemas de gestién (Wiyono et al., 2020).

Definicion operacional. Se midieron de una manera global al cuantificarse
particularmente a cada dimension de la V1_GlI en sus alternativas en el instrumento
elaborado para ello, las cuales son: D1 _Liderazgo Directivo, D2_Dinamica
organizacional, D3_Relaciones interpersonales, D4 Personal, D5_Fortalecimiento

disciplinar.
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Variable 2: V2_Desempefio docente

Definicion conceptual. Es un proceso continuo, cuyo objetivo es adquirir,
desarrollar y renovar las competencias necesarias llevar a cabo su labor de forma
innovadora en respuesta a las necesidades de una sociedad cambiante. Entre los
signos del desarrollo profesional del profesorado destacan: la apertura al desarrollo
profesional; maxima flexibilidad y paciencia en la aplicacion del proceso de
formacion; dedicacion al aprendizaje de nuevas competencias para mejorar la

practica docente (Espinoza et al., 2021).

Definicion operacional. Se midieron de una manera general al cuantificarse y
sumarse en su conjunto a cada dimension de la V2_DD en sus alternativas del
instrumento (elaborado para esta variable, las cuales son: D1_Preparacion de la
ensefianza, D2_Proceso de aprendizaje, D3_Participacién en la gestion de la

escuela, D4_Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

3.3. Poblacion, muestray muestreo y unidad de analisis

3.3.1. Poblacion

La cantidad de docentes fue de 70, siendo este numero la poblacion, el cual
Arias et al. (2016) argumentd que: “es un conjunto de casos, definido, limitado y
accesible, que formara el referente para la eleccion de la muestra, y que cumple
con una serie de criterios predeterminados” (p. 202). También expreso que: “se
refiere a un corte representativo de la poblacién para crear un grupo especifico que
corresponda al publico objetivo y, asi poder entender su comportamiento para
aplicarlo en una accién especifica” (p. 203).

La seleccion de los docentes a participar, fue la misma del total (poblacion);
es decir la totalidad de ellos, siendo representativa de un muestreo tipo censal, ya

gue se corresponde al mismo numero de la poblacién.

e Criterio de inclusion: Ser docente de la institucion en analisis, estar activo,
con mas de 6 meses de experiencia. Ademas, con deseos de participar
en dicho estudio.

e Criterio de exclusién: Director y/o subdirectores (personal directivo),
auxiliares, guardianes, personal de servicio, secretaria, etc. (personal

administrativo), no fueron tomados en cuenta.
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3.3.2. Unidad de Anélisis

La unidad de analisis son los docentes que integra en una |.E. en el distrito de

San Martin de Porres, departamento de Lima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta (técnica), generalmente es dividida en una serie de rasgos,
aspectos o indicaciones y luego agregadas, las caracteristicas, proceso o
fendbmeno social (Cadena et al., 2017). De esta manera, la encuesta que se
registraron en un momento dado para identificar lo aportado por cada docente para
conocer desde su perspectiva sobre la Gl (gestion institucional) y DD (desempefio

docente).

Como instrumento, el cuestionario de acuerdo a lo argumentado por
Hernandez y Mendoza (2018), es un método de investigacion que consiste en hacer
a los participantes un namero significativo de preguntas escritas con el objetivo de
conocer sus pensamientos, creencias, sentimientos, intereses, expectativas y otros
factores. Entonces, en preguntas empiricas, el cuestionario es un método que
recogera datos y, que fueron fundamental su construccion idénea.

Para este estudio, se laboraron dos cuestionarios, uno para la V1_GlI y otro
para la V2_DD, siendo representado por las dimensiones en las expuestas por
Espejo (2017); aunque los items de los indicadores propuestos estan
fundamentados en la teoria expuesta en el estudio, con 5 preguntas para cada
dimensiéon: D1_Liderazgo Directivo, D2_Dinamica organizacional, D3_Relaciones
interpersonales, D4 _Personal, D5 _Fortalecimiento disciplinar; para un total de 25
items; cuyos niveles fueron: 6ptimo (92-124), regular (58-91), deficiente (25-57).

El cuestionario para la V2_DD, se baso las dimensiones de basaron en las
propuestas por Caceres (2019), en cual se adaptaron sus indicadores en base a la
teoria propuesta, elabordndose cinco (5) alternativas por cada dimension
(D1_Preparacion de la ensefianza, D2_Proceso de aprendizaje, D3_Participacion
en la gestién de la escuela, D4 _Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente), cuyos niveles propuestos son: destacado (81-100), suficiente (61-80), en
proceso (40-60), deficiente (20-39).
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En la validez de contenido, fue sometido a tres especialistas con amplia
experticia (comprobable) para examinar el cometido de ambos instrumentos,
revisando item por item en su claridad, suficiencia y pertinencia, siendo aceptados

ambos cuestionarios.

En la fiabilidad de los instrumentos, fue calculada con la ejecucion de una
prueba piloto con 20 docentes para cada cuestionario, y se revisara el coeficiente
calculado del Alfa de Cronbach, el cual estuvo por encima de 0.7, siendo aceptados
ambos (instrumentos), donde se obtuvieron como coeficientes: a=0.97 para la
V1 Gestion institucional y a=0.98 para el V2_Desempefio docente.

3.5. Procedimientos

Luego de la aplicacién de los siguientes procedimientos a las herramientas
(instrumentos) para su validacion de su contenido por expertos y estimado la
confiablidad con el Alfa de Cronbach, los datos extraidos de toda la muestra, fueron
minuciosamente analizados e ingresados al SPSS de manera organizada y
sistematica, dando como resultado la creacion de las tablas y graficos
correspondientes, asi como otros andlisis estadisticos descriptivos e inferenciales.
gue conducen a la falsacidon o demostracion con las pruebas de hipotesis.

El cuestionario en linea estuvo disponible mediante Google Forms, que
sirvieron como plataforma digital para recopilar datos de los participantes. También
se usaron la "declaracién de consentimiento”, que es el documento mas crucial en
términos del elemento ético de un proyecto de investigacion, cuyo uso asegura los
derechos de los participantes. Finalmente, se transcribirdn en el Word los hallazgos

en conjunto las argumentaciones empiricas encontradas y discutidas.

3.6. Método de analisis de datos

Para efectos del analisis de la informacion, los datos fueron codificados en el
Microsoft Excel, donde también fueron presentados en tablas en una hoja. Luego,
se combinaron utilizando el programa IBM SPSS Statistics V.26; cuyos analisis se
realizaron utilizando el mismo programa, donde las alternativas de las preguntas
sobre los instrumentos utilizados se convertiran en codigos numeéricos, Yy
seguidamente se examinaron su distribucion normal mediante la prueba de

Kolmogorov-Smirnov, y luego para contrastar los supuestos (hipotesis),
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determinando el grado de correlacion de un estudio se utilizan diversos
procedimientos estadisticos, como el coeficiente de correlacion de Pearson, el
coeficiente de Spearman, siendo las sugeridas para medir la asociacion de la

V1 Gl, asi como sus dimensiones con respecto al desempefio (V2_DD).

3.7. Aspectos éticos

Para tener en cuenta todos estos aspectos éticos en la investigacion deben
ser cientificamente sélidos. Consecuentemente, un resultado cientificamente
correcto no significa la ausencia de errores, pero solo son justificables si estan
relacionados con las limitaciones del método cientifico y nunca deben ser el
resultado de una omisién o negligencia intencional (Paloschi, 2014).

En el contexto anterior, se espera que este estudio actlle como garante de la
dignidad y credibilidad de la misma, conllevando no tengan respuestas cientificas a
las preguntas de investigacion, asi como a la proteccion de los participantes y
demas aspectos emanados en la guia de ética de la UCV en resolucion 062-
2023/UCV, que emana aspectos referidos a investigaciones cientificas, en el cual
existen una serie de lineamientos que rigen las mejores practicas y aseguran la
promocion de principios éticos para garantizar la seguridad y autonomia de los
participantes del estudio, asi como la responsabilidad e integridad de los
investigadores en la recoleccién, manejo, procesamiento, e interpretacion de la
informacion, ademas como la elaboracion del informe (investigacion) y la
publicacion del mismo.

Cabe resaltar, el andlisis ético no puede separarse de los datos estadisticos
en este estudio cuantitativo. En este sentido, Paloschi (2014) argument6 que las
descripciones estadisticas incompletas, engafiosas 0 poco claras no necesitan ser
aprobadas., cuya herramienta de control estadisticamente bien disefiado, puede
resultara aceptable si se utiliza un seguimiento de sus hallazgos; de lo contrario, la
normalizacion ética de la investigacion no alcanzara plenamente sus obijetivos.
Entonces, los aspectos éticos, dentro del estudio cuantitativo, exige control maximo
del contexto, incluida la generacion de entornos artificiales para reducir o eliminar
variables intervinientes confusas e irrelevantes, es decir, el investigador interactia

con el objeto investigado de manera neutral y objetiva (sus sentimientos y
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percepciones son irrelevantes); cuyas creencias y valores personales no se
consideran fuentes de influencia en el proceso de investigacion cientifica.

Asi, el andlisis de los datos recogidos se realizé utilizando lenguaje
matematico (andlisis estadistico mediante la probabilidad a través de la prueba de
Rho de Spearman. (Ver anexos)
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1
Niveles para la V1_Gestion institucional.
Niveles V1 Gestion institucional
fi %
Optimo 42 60%
Regular 25 36%
Deficiente 3 4%
Total 70 100.0%

Nota. Datos del cuestionario V1_Gestion institucional.

Figura 1
Porcentajes de los niveles para la V1_Gestion institucional.

V1_Gestidn institucional

0,
Deficiente :] G

36%
Regular
) ' 60%
Optimo
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota. Datos del cuestionario V1_Gestidn institucional.

Para la V1_Gestion institucional, el nivel dominante fue el 6ptimo (60%), ya
gue los docentes percibieron que se logran cumplir con los objetivos pedagdgicos,
administrativos. socioemocionales de la institucion, con una gestion institucional,
que aporta con los instrumentos de gestion adecuados, realizando una supervision
constante, un monitoreo pertinente y un acompafiamiento pedagdégico realizado por
el equipo directivo, el restante, el 36% (regular) indica que la gestion educativa
brinda un aporte intermedio, observandose que existen algunos aspectos
administrativos por mejorar y un 4% (deficiente) consideraron que el equipo

directivo presenta inconvenientes para tener una vision clara y compartida con los
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propositos institucionales, que involucren a toda la comunidad educativa al logro de

la mision y vision institucional.

Tabla 2
Niveles de las dimensiones de la V1_Gestién institucional.
D1_ D2 D3 D4 D5
Liderazgo Dinamica Relaciones Fortalecimiento
Personal

directivo organizacional interpersonales disciplinar

fi % fi % fi % fi % fi %

Optimo 45 64% 46 66% 45 64% 38 54% 44 63%
Regular 19 27% 19 27% 19 27% 28 40% 23 33%

Deficiente 6 9% 5 7% 6 9% 4 6% 3 4%

Total 70 100% 70 100% 70 100% 70 100% 70 100%

Nota. Datos del cuestionario V1_Gestion institucional.

Figura 2
Niveles de las dimensiones de la V1_Gestion institucional.
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B Deficiente L4Regular EOptimo

Nota. Datos del cuestionario V1_Gestidn institucional.

En lo referido a la primera dimensiéon (D1 _Liderazgo directivo) de la
V1 Gestidn institucional, casi dos tercios (64%) de docentes percibieron que el
equipo directivo conlleva un liderazgo optimo, y en base a su experticia conlleva

hacia la participacidon colaborativa para formar una labor pedagégica adecuada;
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mientras que un (27%) considera que la cohesion y coordinacion educativa se
hace de manera regular (regular), e incluso deficiente (9%).

Para la D2_Dindmica organizacional, dos tercios (66%) de docentes
consideraron a la participacion proactiva y responsabilidad organizacional llevada
por el equipo directivo como 6ptima; mientras que el 27% lo encontré como regular
y el 7% como deficiente.

En la D3_Relaciones interpersonales, alrededor de los dos tercios (64%) de
los docentes consideraron como Optima la comunicacion (efectiva) entre los
miembros y en la resolucion oportuna de conflictos, ademas de la confianza y
credibilidad desplegada por parde de la direccionalidad en la institucion; aunque,
los docentes restantes lo percibieron como regular en un 27%, y como deficiente
un 9% de ellos.

Para la D4_Personal, el 54% de docentes lo percibieron dentro del nivel
optimo, debido que las condiciones personales y el manejo de emociones se llevan
de buena manera por el equipo directivo; mientras el restante se manifest6 como
regular (40%) y deficiente (6%), ya que las habilidades y destrezas en la motivacion
no son las mas apropiadas en su despliegue.

En la D5_Fortalecimiento disciplinar, casi dos tercios (63%) lo considera como
Optimo en su accionar por parte del equipo directivo para el dominio temético en la
diversidad, formacion de saberes y en el disefio de contenidos; mientras que el 33%

lo percibieron como regular, y el 4% como deficiente.
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Tabla 3
Niveles para la V2_Desempeiio docente.

Niveles V2_Desempefio docente
fi %
Destacado 29 42%
Suficiente 37 53%
En proceso 3 4%
Deficiente 1 1%
Total 70 100.0%

Nota. Datos del cuestionario V2_Desempefio docente.

Figura 3
Porcentajes de los Niveles para la V2_Desempefio docente.
V2_Desempeiio docente
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Nota. Valores del cuestionario V2_Desempefio docente.

Para la V2_Desempefio docente, mas de la mitad de los docentes se auto
perciben como suficiente (53%) donde planifican sus clases, utilizan estrategias
didacticas adecuadas, evalla el progreso de sus alumnos y se actualiza
constantemente en su campo de conocimiento, el (42%) se consideraron como
destacado su desenvolvimiento, ya que consideran haber adquirido las
competencias necesarias para llevar a cabo su labor de forma innovadora en
respuesta a las necesidades de una sociedad cambiante; mientras que el 4%

manifestaron estar en ese proceso y el 1% como deficiente en su desempefio.
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Tabla 4

Niveles en las dimensiones de la V2_Desempefio docente.

D4
Pre Erlacién D2 Particlijsacién Desarrollo
Nivel P Proceso de pacic profesionalidad
de la o en la gestion . .
~ aprendizaje identidad
ensefianza de la escuela d
ocente
fi % fi % fi % fi %
Destacado 24 34% 26 37% 19 27% 29 42%
Suficiente 41 59% 40 57% 44 63% 35 50%
En proceso 4 6% 3 5% 6 9% 5 7%
Deficiente 1 1% 1 1% 1 1% 1 1%
Total 70 100% 70 100% 70 100% 70 100%

Nota. Datos del cuestionario V2_Desempefio docente.

Figura 4

Porcentajes de los niveles en las dimensiones de la V2_Desempefio docente.
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Nota. Valores del cuestionario V2_Desempefio docente.
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Para la D1_Preparacién de la ensefianza, el 59% de docentes responden a
gue realizan de manera suficiente los procesos en la preparacion de su ensefianza,
el 34% considera como destacado su cumplimiento en lo referente a su proceso
pedagdgico, el 5% manifestaron que estan en proceso, y el 1% como deficiente.

Para la D2_Proceso de aprendizaje, el (57%) de docentes muestran
suficiencia; y el (37%) un proceso destacado en su desenvolvimiento lo cual puede
incurrir en sus habilidades, estrategias, destacando sus aportes en los procesos
cognitivos; hay un (5%) en proceso y el (1%) deficiente en su desarrollo formativo.

En la D3_Participacién en la gestion de la escuela, casi dos tercios (63%) de
docentes consideraron como suficiente su reflexion sobre su practica institucional,
el (27%) una destacada participacion en la administracion institucional, el (9%) se
encuentra en proceso y el (1%) manifiesta lo anterior como deficiente.

Para la D4_Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, el (50%)
de docentes considera suficiente su desarrollo profesional e identidad, un (42%) en
forma destacada, mostrando una constante preparacion pedagdgica; mientras que
el 7% considera estar en proceso su desempefio y el 1% siente tener deficiencias

en este sentido.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Tabla 5
Comprobacion de hipotesis con Rho de Spearman.
Sig.
Hipodtesis Bilateralidad N Coef. bilatera
Rho |
\i V2
HG V1 Gestion institucional 70 0.687 0.000
H1 D1_Liderazgo directivo 70 0.640 0.000

D2_Dinamica

H2 70 0.708 0.000

organizacional V2
_ Desempefio
Ha D3 _Relaciones docente 70  0.648 0.000
interpersonales
H4 D4 _Personal 70 0.543 0.000
H5 D5 Fortalecimiento 70 0.647 0.000

disciplinar

Nota. Valores extraidos del SPSS (v.26), en cual se debid usar la prueba Rho de
Spearman, siendo una prueba no paramétrica, debido que los datos no siguen
distribuciéon normal, demostrado esto por Kolmogorov-Smirnov; ademas por haber

alternativas ordinales. (Ver en anexos)

Hipotesis general

Hi: La gestion institucional se asocia directa y significativamente con el desempefio
docente en una institucién publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.

Ho: La gestion institucional no se asocia directa y significativamente con el
desempefio docente en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima,
2023.

La significacion estadistica abreviada como “Sig.”, tuvo un valor de 0.000,
comprobandose que la V1_Gestidn institucional se asocia de manera significativa
con la V2_Desempefio docente, ademas el coeficiente Rho de 0.687 implic6 que
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dicha vinculacién es directa y moderadamente alta. Consecuentemente, se acepta
la premisa (general) del investigador (Hi), donde se afirmé que la gestion
institucional se vincula directa y significativamente con el desempefo docente en

una IE de San Martin de Porres (Lima).
Hipotesis 1

Hi: El liderazgo directivo se asocia significativamente con el desempefio docente
en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.
Ho: El liderazgo directivo no se asocia significativamente con el desempefio docente

en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.

La significacion estadistica abreviada como “Sig.”, tuvo un valor de 0.000,
comprobandose que la D1_Liderazgo directivo se asocia de manera significativa
con la V2_Desempefio docente, ademas el coeficiente Rho de 0.640 implic6 que
dicha vinculacion es directa y moderadamente alta. Consecuentemente, se acepta
la primera premisa del investigador (H1), donde se afirmé que el liderazgo directivo

se vincula significativamente con el desempefio docente.
Hipotesis 2

H2: La dinamica organizacional se asocia significativamente con el desempefio
docente en una institucién publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.
Ho: La dindmica organizacional no se asocia significativamente con el desempefio

docente en una institucién publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.

La significacion estadistica abreviada como “Sig.”, tuvo un valor de 0.000,
comprobandose que la D2 _Dinamica organizacional se asocia de manera
significativa con la V2_Desempefio docente, ademas el coeficiente Rho de 0.708
implicé que dicha vinculacion es directa y alta. Consecuentemente, se acepta la
primera premisa del investigador (H2), en el cual la dinamica organizacional se

relaciona significativamente con el desempefio docente.
Hipotesis 3

Hs: Las relaciones interpersonales se asocian significativamente con el desempefio

docente en una institucién publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.
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Ho: Las relaciones interpersonales no se asocian significativamente con el
desempefio docente en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima,
2023.

La significacion estadistica abreviada como “Sig.”, tuvo un valor de 0.000,
comprobandose que la D3_Relaciones interpersonales se asocia de manera
significativa con la V2_Desempefio docente, ademas el coeficiente Rho de 0.648
implic6 que dicha vinculacion es directa y moderadamente alta.
Consecuentemente, se acepta la primera premisa del investigador (H3), en que las
relaciones interpersonales se vinculan significativamente con el desempefio

docente.
Hipotesis 4

Hs:  La dimension personal se asocia significativamente con el desempefio
docente en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.
Ho: La dimension personal no se asocia significativamente con el desempefio

docente en una institucién publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.

La significacion estadistica abreviada como “Sig.”, tuvo un valor de 0.000,
comprobandose que la D4 _Personal se asocia de manera significativa con la
V2_Desempefio docente, ademas el coeficiente Rho de 0.543 implico que dicha
vinculacién es directa y moderada. Consecuentemente, se acepta la primera
premisa del investigador (H4), donde se comprob6 que la dimension personal se

vincula significativamente con el desempefio docente.
Hipotesis 5

Hs:  El fortalecimiento disciplinar se asocia significativamente con el desempefio
docente en una institucién publica de San Martin de Porres, Lima, 2023.

Ho: El fortalecimiento disciplinar no se asocia significativamente con el
desempefio docente en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima,
2023.

La significacion estadistica abreviada como “Sig.”, tuvo un valor de 0.000,
comprobandose que la D5 Fortalecimiento disciplinar se asocia de manera

significativa con la V2_Desempefio docente, ademas el coeficiente Rho de 0.647
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implic6 que dicha vinculacion es directa y moderadamente alta.
Consecuentemente, se acepta la primera premisa del investigador (H5),
determindndose que el fortalecimiento disciplinar se relaciona significativamente

con el desempeiio docente.
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V. DISCUSION

La practica docente no se trata solo de lo que hacen los profesores en el aula, sino
todo lo que se puede obtener con el trabajo en conjunto con el apoyo de la gestién
institucional y el desempefio de docente, el equipo directivo ha logrado exitosos
resultados cuando los docentes se involucran al trabajo institucional, ambos bajo
acuerdos bajo acuerdos, comunicaciones, compromisos han logrado de manera
significativa el desempefio docente, cuando una administracion educativa es
liderada por su equipo directivo, desempefiando un papel fundamental en la
coordinacion de actividades que garanticen una funcién pertinente para lograr
resultados positivos en beneficio de la comunidad educativa, se podra reflejar un
buen desempefio docente, involucrados en el buen manejo de estrategias, dominio
en el soporte socioemocional, uso pertinente de materiales curriculares
actualizados, uso de diversas herramientas didacticas, involucrados en la
motivacion a la comunidad educativa, constantes capacitaciones y
acompafamiento a los estudiantes, brindandoles una evaluacion formativa, un
desenvolvimiento a la ensefianza inclusiva y una reflexién propia de practica
pedagdgica.

En este sentido, dentro del objetivo general, se puede afirmar que la gestion
institucional y el desempefio docente son dos variables muy vinculadas e
interdependientes que contribuyen hacia el buen manejo y/o direccionalidad de la
institucion. Por ello, este estudio comprobé la estrecha relacion entre ambas
variables, consiguiendo demostrar la asocian de manera significativa, ademas que
dicha vinculacién es directa y moderadamente alta, implicando que correspondan
a niveles altos, casi dos tercios de docentes percibieron que el equipo directivo
logra cumplir con los objetivos educativos, administrativos y socioemocionales de
la institucion, utilizando los recursos disponibles de manera Optima, y también
conlleva a propiciar que los docentes planifiquen sus sesiones de clases en funcion
a las necesidades actuales de nuestra comunidad educativa, utilizando estrategias
didacticas pertinentes, evalien el progreso de sus alumnos, retroalimente las
sesiones de aprendizaje necesarias y se actualicen constantemente en su campo
de conocimiento.

También se pudo observar que casi un tercio restante de docentes percibieron

que el equipo directivo (institucional) tienen inconvenientes para tener una vision
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clara y compartida de los objetivos institucionales. Visto los resultados se pueden
establecer mecanismos de planificacién y evaluacion que involucren a todos los
actores de la comunidad educativa. Estos resultados son pertinentes a lo que
menciono Quispe (2020) quien manifestd que la direccidn de la institucion educativa
al monitorear el desempefio del aprendizaje y la optimizacion del uso de los
recursos materiales, financieros y técnicos; sus procesos de gestién proporcionan
direccién y operaciones generales estando enfocados en metas institucionales en
beneficio de los servicios educativos; por lo tanto, si hay conexiones significativas
con el desempefio docente.

Ushifia y Colmenarez (2022), tanto como Angeles (2022), demostraron la
vinculacién, la relacion, que evidenciaron en la gestidén institucional incide
significativamente en el desenvolvimiento docente en un alto porcentaje, ya que
creen haber adquirido las competencias suficientes para una adecuada labor de
forma innovadora en respuesta a las necesidades de la institucion. Ademas, Lopez
et al. (2019) también determind sobre la repercusion significativa entre la gestion
institucional y el desempefio docente.

Céceres (2019) determind que una vinculacioén significativa entre en la gestion
(institucional) con el desempefio docente y sus dimensiones, pueden ser contrarias,
pero visto estos resultados se puede asociar al examinarse todos los demas
estudios, evidencidndose que en su mayoria se encontraron relaciones directas y
positivas, e incluso con alta repercusion en la gestion y el desenvolvimiento
docente. Ciertamente, la posicion de la gestion dentro de una institucién es de gran
relevancia y puede afectar positiva 0 negativamente en la mejora de los propdsitos
pedagdgicos.

El equipo directivo de una institucion educativa, deben tener manejo en la
comunicacién asertiva, realizar un diagnostico institucional y saber cémo llegar al
logro de los objetivos, ser estratega, ejecutar un plan de acompafiamiento y
monitoreo, trabajos colegiados, fortalecer procesos didacticos y pedagdgicos,
realizar talleres de convivencia con toda la comunidad educativa, guiarse por los
principios de gestion de personal y colectiva. De esta manera, concuerda en los
aspectos teodricos de Cantos (2019), al argumenta que la gestidon institucional
representa acciones que cuando los directivos logran accionar estrategias, los

objetivos y las metas de la institucion se ven realizables, ademas influye en las
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condiciones laborales, asi como en la motivacién, capacitacion, evaluacion y
reconocimiento de los profesores. Desde este punto de vista, Joensoo et al. (2023)
argumenta que los directivos junto al director son los principales responsables de
la escuela, por lo que debe tener una vision que se centre en el trabajo en equipo,
articule e integre las diversas areas y prevea los resultados de la institucion
educativa que se pueden lograr con una buena planificacion. y recomendaciones
claras. De hecho, los equipos institucionales que fomentan sentimientos positivos
y comparten una actitud de respeto y confianza aportan un valor real y sustancial a
la institucion, ya que los profesores y el personal estan cada vez mas dispuestos y
motivados a trabajar juntos e incluso promover el trabajo colectivo y colaborativo.
Para el objetivo 1, se encontr6 que la D1_Liderazgo directivo se relaciona de
manera directa y significativa con el desenvolvimiento (docente), implicando que
casi dos tercios de docentes percibieron que el equipo directivo conlleva una
direccionalidad 6ptima en la institucion, generando en los docentes un adecuado
desempefo el cual muestra que desarrollan su labor preparando en forma
pertinente sus sesiones, mostrando procesos de aprendizaje, involucrandose en la
gestion educativa y mostrando un desarrollo profesional y su identidad como
docente; se observo que alrededor de un tercio presentaron niveles intermedios y
bajos esto explica que el liderazgo deberia propiciar mayores estrategias con la
finalidad de optimizar el liderazgo y el desempefio docente.

Estos hallazgos estan en linea con los de Wiyono et al. (2020), donde resaltan
gue los profesionales involucrados deben de estar satisfechos y motivados para
cumplir con sus funciones, en base a sus hallazgos comprobaron que el liderazgo
institucional en su gestion incide significativamente y de manera directa en los
resultados del desenvolvimiento, ademas de la integridad de las instalaciones.
Asimismo, Vela (2020) también encontré en sus resultados que el liderazgo, en
cuanto al involucramiento del docente en el disefio e implementacién de gestion
acorde a los requerimientos institucionales, se vinculan directamente con el
desenvolvimiento profesoral, pero hay deficiencias en el manejo de informacién que
se produce en la institucion educativa, esto podria indicar una falta de liderazgo
pedagdgico, cuyas falencias en la gestion no podrian contribuir al progreso

recurrente en los préximos afnos.
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Segun Serkan et al. (2019, citado en Zavaleta, 2021), muchos lideres
escolares han sido criticados por practicas excesivamente burocraticas,
conservadoras y autoritarias. Aunque estos profesionales estan en todas partes,
las préacticas de gestion participativa, el liderazgo participativo, las actitudes
flexibles y el compromiso de realizar los cambios necesarios en la educacion son
comunes hoy en dia. Ciertamente se concuerda con tareas Daft, (citado en Vela et
al., 2020) en teoria conductual, donde se indica que la gestion de personas puede
influir en las decisiones que toman las personas en una organizacion, ya que si este
liderazgo es ineficaz, el ambiente organizacional sufre consecuencias como la
desercion y mala practica docente, que pueden afectar a toda la institucion, siendo
la gestion de personas una herramienta fundamental e imprescindible que tienen
como objetivo generar un buen clima y ambiente agradable con equipos satisfechos
y alineados con las metas de la institucion.

Para el objetivo 2, se determindé que la D2_Dinamica organizacional se
relaciona de manera directa y significativa con el desenvolvimiento (docente),
implicando alrededor de dos tercios de docentes percibieron que el equipo directivo
conlleva hacia la participacion proactiva y de responsabilidad organizacional como
Optima, correspondiéndo a su vez con un aceptable desempefio (docente);
asimismo, alrededor de un tercio presentaron niveles intermedios y bajos, quienes
afirmaron que la direccion se lleva de manera regular, y en menor proporcion en lo
deficiente, coincidiendo estos inconvenientes con un desempefio moderado del
docente.

En sus implicaciones tedricas, tal como lo expresé Reis et al. (2019) cuando
la gestion en su dindmica organizacional es adecuada a la institucién con respecto
a las politicas, practicas y estructuras que rigen y apoyan el funcionamiento a las
mismas, depende en gran medida de aspectos como liderazgo, vision, cultura,
comunicacién, asignaciéon de recursos, evaluacion y rendicion de cuentas. Asi, la
gestibn de la institucion puede tener un impacto significativo en la actividad
pedagogica, tanto directa como indirectamente, e incluso segun Ushifa y
Colmenarez (2022) puede influir directamente al proporcionar a los docentes
recursos adecuados, motivacion, reconocimiento, retroalimentaciéon vy

oportunidades de desarrollo profesional.
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Por ello, al mantenerse un ambiente de trabajo agradable que permita el
crecimiento organizacional y el desarrollo de la capacidad intelectual de las
personas es uno de los temas de la gestion de personas, donde la motivacion
humana y el ambiente organizacional son dos variables que impregnan las
interacciones laborales e impactan en la satisfaccion de las personas. Asi, el
dinamismo organizacional es un diferenciador competitivo que las instituciones
deben valorar para poder competir efectivamente y producir felicidad interna, siendo
fundamental invertir en su progreso mediante el uso de técnicas de gestion abiertas
y transparentes que animen a las personas a buscar el compromiso y la implicacién
con los objetivos.

Para el objetivo 3, se determiné que la D3 _Relaciones interpersonales se
relaciona de manera directa y significativa con el desenvolvimiento (docente),
implicando alrededor de dos tercios de docentes percibieron que el equipo directivo
conlleva optimamente la comunicacion (efectiva) entre los miembros y en la
resolucién oportuna de conflictos, correspondiéndose a su vez con un aceptable
desempeiio (docente); asimismo, alrededor de un tercio presentaron niveles
intermedios y bajos, donde consideraron que la confianza y credibilidad articulada
por parde de la direccionalidad en la institucion es de manera regular, e incluso en
algunos como deficiente, coincidiendo estos inconvenientes con un desempefo
moderado del docente.

Es por ello, el éxito del lider estd determinado por su caracter personal,
educacional y caracteristicas especificas de la situacion de las relaciones entre el
lider y los miembros, esto segun la teoria del liderazgo situacional de Daft (citado
en Vela et al., 2020), asi como el poder posicional para formar al lider y su grado
de estructuracion de tareas. En este contexto, las personas pueden estar motivadas
o desmotivadas de las mas diversas formas a través de las conexiones
interpersonales. Asi, las relaciones del equipo directico con los miembros de la
comunidad educativa, deben ser agradables, en la medida en que sea capaz de
mantener el equilibrio y la motivacion del equipo, siendo idealizador, animador,
dinamico y creativo, para transformarse constantemente, cuya realidad a través de
la integracién colectiva, establezca una sociedad entre la escuela y la comunidad.

Para el objetivo 4, se determind que la D4_Personal se relaciona de manera

directa y significativa con el desenvolvimiento (docente), los resultados muestran
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que mas de la mitad de los docentes percibieron que el equipo directivo conlleva
Optimamente las condiciones personales y el manejo de emociones,
correspondiéndose a su vez con un aceptable desempefio (docente); asimismo,
alrededor de més de dos quintas partes presentaron niveles intermedios y bajos,
donde consideraron las habilidades y destrezas en la motivacién no son las mas
idéneas en su despliegue, e incluso en algunos lo perciben como deficiente,
coincidiendo estos inconvenientes con un desempeio moderado del docente.

Con base a los resultados de Espinoza et al. (2021), un buen desempefio
docente implica que los profesores dominan los contenidos, utilizan estrategias
didacticas adecuadas, se comunican eficazmente con los estudiantes, fomentan el
aprendizaje significativo, la participacion activa, evaltan los logros y las dificultades
de los alumnos. De esta manera, para entender los principios que rigen la
instruccion en la gestion institucional, uno de los primeros elementos a considerar
es el rol del docente, siendo relevante comprenderlo como un sujeto responsable
de su propio proceso de formacion y en cooperacion con sus interlocutores
profesionales. Asi, Francisco y Zimbico (2022) considera que los docentes en la
gestion de la organizacion escolar, son un medio de integracion de las personas y
la sociedad, representando el equipo directivo en su liderazgo oportuno escuchar
interrogantes y soluciones de caracter institucional que involucran una reaccion
adecuada.

Para el objetivo 5, se determind que la D5_Fortalecimiento disciplinar se
relaciona de manera directa y significativa con el desenvolvimiento (docente),
implicando alrededor de dos tercios de los docentes percibieron que el equipo
directivo en su accionar es optimo en el manejo de la diversidad, en la formacion
de saberes y en el disefio de contenidos, correspondiendo a su vez con un
aceptable desempefio (docente); asimismo, alrededor de un tercio presentaron
niveles intermedios y bajos, donde consideraron que la direccionalidad en la
institucién se lleva de manera regular, e incluso en algunos como deficiente,
coincidiendo estos inconvenientes con un desempefio moderado del docente. En
este sentido, Garcia (2012) argumenta que la disciplina, ejercida por el equipo
directivo, puede influir indirectamente en el desenvolvimiento docente mediante la

creaciobn de una cultura institucional positiva y de apoyo que fomente la
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colaboracion, la innovacién, la confianza y el compromiso entre el docente y la
comunidad educativa.

Las instituciones bien administradas pueden mejorar el desempefio docente
al permitir que ellos se concentren en su tarea principal, el promover autonomia y
el empoderamiento docente, facilitar su desarrollo y crecimiento continuo. Este
vinculo entre la gestion institucional y el desempefio docente es crucial porque
ambos aspectos impactan la calidad educativa y los logros de aprendizaje de los
estudiantes. Por un lado, una excelente gestion institucional promueve el clima
institucional, la participacion de la comunidad educativa, la asignacién de recursos,
la innovacion educativa y la formacion continua de los docentes.

Esta investigacion, muestra las caracteristicas y la relacion que existe entre la
gestiéon institucional y el desempefio, teniendo en cuenta la gran cantidad de
variables involucradas y la subjetividad del proceso de evaluacién. Sin embargo, el
aporte de sus percepciones sobre su desempefio representd una herramienta
importante para conocer sus consideraciones sobre la gestion institucional. Se
puede observar que existen diversas realidades en cuanto a la gestion institucional
y el desempefio docente, pero todo ella apunta a una optimacién si todos los
agentes involucrados son dirigidos y liderados en funcion al logro de los objetivos
institucionales, si existiera mucha carencia en la gestion es muy probable que los
resultados de un desempefio docente no se optimo.

Como reflexion, esta investigacion no se detiene alli, ya que se puede
examinar mas a fondo el impacto de la gestion (institucional) por parte del equipo
directivo en el desempefio (docente) durante el afio escolar, para evaluar la eficacia
de la retroalimentacién proporcionada en diferentes ciclos de evaluacion dentro de
una evaluacién desde una perspectiva de aprendizaje formativo, involucrando a
todos dentro del contexto educativo, asegurdndose el crecimiento individual y
colectivo, con la posibilidad de una retroalimentacion dirigida al crecimiento del
protagonista de todo proceso educativo
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VI. CONCLUSIONES

Con base a los resultados, se deducen las siguientes conclusiones:

Primera. Se comprob6 que la V1_Gestion institucional se asocia de manera
moderada (Rho=0.687) y significativa (Sig.=0.000) con la V2_Desempefio docente;
implicandose que casi dos tercios de docentes percibieron que el equipo directivo
sobrelleva de manera éptima la direccionalidad de la institucion, que a su vez se
corresponde con los niveles aceptables y destacados del desempefio docente;
asimismo, el restante de evaluados se corresponden entre si en sus niveles
intermedios, asi como en sus niveles bajos en ambas variables.

Segunda. Se comprobo que la D1_Liderazgo directivo se asocia de manera
moderada (Rho=0.640) y significativa (Sig.=0.000) con la V2_Desempeio docente;
implicandose que mas de la mitad de docentes percibieron que el equipo directivo
dirige de manera Optima con un liderazgo institucional oportuno, que a su vez se
corresponde con los niveles aceptables y destacados del desempefio docente;
asimismo, el restante de evaluados se corresponde entre si en sus niveles
intermedios, asi como en sus niveles bajos.

Tercera. Se comprob6 que la D2_Dinamica organizacional se asocia de
manera moderada (Rho=0.708) y significativa (Sig.=0.000) con la V2_Desempefio
docente; implicandose que casi dos tercios de docentes percibieron que el equipo
directivo conlleva de manera Optima y proactiva a la instituciéon, que a su vez se
corresponde con los niveles aceptables y destacados del desempefio docente;
asimismo, el restante de evaluados se corresponde entre si en sus niveles
intermedios, asi como en sus niveles bajos.

Cuarta. Se comprob6 que la D3_Relaciones interpersonales se asocia de
manera moderada (Rho=0.648) y significativa (Sig.=0.000) con la V2_Desempeiio
docente; implicandose que casi dos tercios de docentes percibieron que el equipo
directivo conlleva de manera 6ptima la comunicacién (efectiva) entre los miembros
y en la resolucion oportuna de conflictos, que a su vez se corresponde con los
niveles aceptables y destacados del desemperfio docente; asimismo, el restante de
evaluados se corresponden entre si en sus niveles intermedios, asi como en sus
niveles bajos.

Quinta. Se comprobd que la D4_Personal se asocia de manera moderada
(Rho=0.543) vy significativa (Sig.=0.000) con la V2_Desempefio docente;
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implicandose que casi dos tercios de docentes percibieron que el equipo directivo
conlleva de manera 6ptima las condiciones personales y el manejo de emociones,
gue a su vez se corresponde con los niveles aceptables y destacados del
desempefio docente; asimismo, el restante de evaluados se corresponden entre si
en sus niveles intermedios, asi como en sus niveles bajos.

Sexta. Se comprob6 que la D5_Fortalecimiento disciplinar se asocia de
manera moderada (Rho=0.647) y significativa (Sig.=0.000) con la V2_Desempefio
docente; implicAndose que casi dos tercios de docentes percibieron que el equipo
directivo conlleva de manera 6ptima en el manejo de la diversidad, formacién de
saberes y en el disefio de contenidos, que a su vez se corresponde con los niveles
aceptables y destacados del desempefio docente; asimismo, el restante de
evaluados se corresponden entre si en sus niveles intermedios, asi como en sus

niveles bajos.
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VIl. RECOMENDACIONES

El siguiente texto ofrece algunas ideas al equipo directivo para mejorar
significativamente la gestién institucional y el desempefio docente. Estas
recomendaciones se basan en una revision de las fortalezas y limitaciones de la
institucién educativa encontradas en los hallazgos, asi como de necesidades y
expectativas de la comunidad educativa:

Primera. Como sugerencia general, antes de ejecutar acciones especificas,
el equipo directivo debe fortalecerse como una unidad consolidada, propiciando el
liderazgo institucional de una manera holistica en la para la gestion institucional
(administrativo, pedagogico, comunidad), articulandose una visidbn comdun,
fomentando una cultura de cooperacién y aprendizaje, y brindando apoyo y
retroalimentacion continua al personal docente. En este contexto, se debe
implementarse un sistema de evaluacion (institucional) para los procedimientos
educativos, los resultados de aprendizaje y el clima escolar, teniendo este sistema
un grupo de indicadores, objetivos y metas definidos, métodos de seguimiento,
reporte y rendicion de cuentas para elevar el desenvolvimiento docente.

Segunda. El liderazgo y el desempefio educativo son dos componentes
criticos del éxito de toda institucion educativa. Sin embargo, los problemas y
desafios frecuentemente impiden que se alcancen los objetivos establecidos. Por
lo tanto, es fundamental que el equipo directivo tenga algunas propuestas, tales
como: promover una retroalimentacion entre docentes y el equipo directivo,
reconociéndose las fortalezas y areas de crecimiento formacional. Asi que, el
equipo directivo debe brindar apoyo para su desarrollo profesional, estableciéndose
un contacto comunicacional eficaz y transparente, escuchando las necesidades,
inquietudes y recomendaciones de los docentes. Es por ello, el equipo directivo
debe crear espacios de involucramiento y cooperacion junto a los propios docentes
en la toma de decisiones.

Tercera. En la dindmica organizacional, se debe crear canales oficiales
sustentados por los procedimientos definidos por las politicas de la institucion, e
informales mediante la informacién producido y transmitida de forma mas directa,
rapida y participativa para crear confianza, retroalimentacion y colaboracion;

ademas, propiciar un sistema de evaluacion y reconocimiento de la labor docente
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que tenga en cuenta tanto los resultados académicos y las habilidades docentes,
como la creatividad y la participacion en los proyectos institucionales.

Cuarta. En las relaciones interpersonales, el equipo directivo se tiene como
clave el promocionar la participacion activa de los docentes en la gestion
institucional mediante la creacion de espacios de comunicacion (eficaz), consulta y
cooperacion, ademas de fomentar medidas de sensibilizacion mediante la
construccion de una buena relacidon interactiva y apoyo puntual para que los
docentes contribuyan al proceso educativo. De esta manera, deben brindar
posibilidades adicionales de formacion continua y profesional, tanto en areas
disciplinares como metodoldgicas, con la ayuda de expertos externos y el
intercambio de mejores practicas en conjunto.

Quinta. El equipo directivo ha de fomentar una cultura de mejora continua y
aprendizaje emocional que estimule el pensamiento critico, la autoevaluacion y el
desarrollo de planes de accion para abordar las fallas y fortalecer las
potencialidades, propiciAndose la cooperacion y el aprendizaje colaborativo entre
docentes mediante el desarrollo de redes para el intercambio de experiencias,
mejores practicas y materiales didacticos, asi como facilitar la coordinacion y
seguimiento de las actividades curriculares.

Sexta. El equipo directivo debe asistir la formacion y el desarrollo permanente
de los docentes en las competencias disciplinares y pedagdgicas necesarias para
su puesto de trabajo, propiciandose el trabajo colaborativo y el intercambio de

experiencias en adecuadas practicas entre los docentes.
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Anexo 1: Tabla de operacionalizacién de variables

Variables Definicion Deﬂmqon Dimension Indicadores Escala de medicion
conceptual operacional
Conocimiento y 1-2
: establecimiento de las metas
D1_Liderazgo A .
directivo Participacion y trabajo 3-4
Es el proceso de pedagdgico
elaboracion, Cohesién y coordinacion 5
contenido, entre otros, -
Se medirA de una
y que cuando no se -
. .. manera global al Toma de decisiones 6
aplica a fondo, podria o S N .
cuantificarse D2_Dinamica Participacion proactiva 7-8
obtenerse resultados . —— .
L particularmente a cada organizacional Responsabilidad 9-10
menos significativos, 4o nci6n de la V1 Gl organizacional Escala de Likert:
los cuales indican que It tivas
en el primer paso debe en sus a e_rna Ivas en Totalmente en desacuerdo (1)
establecerse una © instrumento o En desacuerdo (2)
V1 supervision _ejecutiva elaborado para ello, las Comunicacién entre los 11 g‘gzcc'jgrgg @
Gestion pero debe cuale_s son: DB_ReIauones m|emp'ros _ 12.13 Totalmente de acuerdo (5)
AR . D1 Liderazgo interpersonales Solucion de conflictos
institucional  seleccionarse la = ; L 14-15
; . Directivo, Confianza y credibilidad Niveles:
herramienta mMas 55 Dinamica
adecuada, siendo el org_anizacional Optimo (91-125)
$ i . ’ . Regular (56-90)
metodo _de monitoreo D3_Relaciones Condiciones personales 16-17 Deficiente (25-55)
cooperativo como . .— . :
efectivo orque  se interpersonales, D4 Personal Manejo de emociones 18
enfoca ' penq las D4_Personal, - Habilidades y destrezas en la 19.20
: D5_Fortalecimiento motivacion
atracciones clave y . — =
: disciplinar.
gque enfatizan los
pro_blemast dle zggzsgon Dominio tematico en la 21-22
(Wiyono et al., )- D5 Fortalecimiento diversidad
disciplinar Formacion de saberes 23

Disefo de contenidos

24-25




V2
Desempefio
docente

Es un proceso
continuo, cuyo objetivo
es adquirir, desarrollar

y renovar las
competencias

necesarias llevar a
cabo su labor de forma
innovadora en
respuesta a las

necesidades de una
sociedad cambiante.
Entre los signos del
desarrollo profesional

del profesorado
destacan: la apertura
al desarrollo
profesional; maxima

flexibilidad y paciencia
en la aplicacion del
proceso de formacion;
dedicacion al
aprendizaje de nuevas
competencias para
mejorar la practica
docente (Espinoza et
al., 2021).

Se medira de una
manera general al
cuantificarse y
sumarse en su
conjunto a cada
dimension de la
V2_DD en sus
alternativas del
instrumento (elaborado
para esta variable, las
cuales son:
D1 Preparacion de la
ensefianza,
D2_Proceso de
aprendizaje,
D3_Participacion en la
gestion de la escuela,
D4 Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente.

Programacion curricular

D1_Preparacion de Disefio del proceso pedagogico  3-4
la ensefianza Cumplimiento de la 5
programacion curricular
Crea un clima propio para el 6-7
aprendizaje
D2_Proceso de EvalGia permanentemente el 8-9
aprendizaje aprendizaje
Reflexiona su practica y 10
experiencia institucional
Reflexiona sobre su préactica 11-12
institucional
D3 _Participacién Desarrolla procesos de 13
enlagestion de la  aprendizaje continuo
escuela Busqueda de soluciéon de 14-15
problemas de la comunidad
educativa.
D4 Desarrollo de Ejerce su profesion desde la 16-17
la profesionalidad y ética
la identidad Accion formalizadora 18
docente Identidad docente 19-20

Escala de Likert:

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Indeciso (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Niveles:

Destacado (81-100)
Suficiente (61-80)
En proceso (41- 60)
Deficiente (20-40)




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO: “Cuestionario para la Gestion Institucional”

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el
propésito cientifico de la presente, agradeceremos su colaboracion respondiendo
cada una de las preguntas de la presente encuesta. Para ello, sirvase llenar el
recuadro de datos y dar respuesta a las preguntas formuladas:

VARIABLE 1: GESTION INSTITUCIONAL

o
s T . 3
Q [}
52 o 8 %
Dimension 1: Liderazgo directivo E 9 2 3 E
g2 8 o=
e 0 £ a8 R
1. El equipo directivo de la institucion cuenta con un plan estratégico
institucional, para la programacion de actividades dirigidas a alcanzar los
objetivos y metas institucionales claras y concisas.
2. El equipo directivo conoce y establece los planes institucionales para
orientar la accion pedagoégica en base a la competencia de cada docente
en base al Proyecto Educativo Institucional (PEI).
3. El equipo directivo participa como parte de la institucién diagndstica,
propone innovacidn pedagégica como parte de la gestion escolar.
4. Elequipo directivo disefia estrategias de acompafiamiento pedagdgico que
permiten la mejora de la préactica docente.
5. El equipo directivo genera acciones en la cohesién y coordinacion
pedagodgica para el fortalecimiento de las competencias docentes.
Dimension 2: Dinamica organizacional 1 23 45

6. Elequipo directivo toma de decisiones adecuadas basadas en informacion
del contexto institucional.

7. EIl equipo directivo se enfoca en establecer cédigos de ética para la
participacion proactiva de los actores educativos.

8. El equipo directivo provee los cimientos organizacionales para que todos
los actores educativos puedan participar democraticamente con opiniones
para una mejor gestion.

9. El equipo directivo fomenta la responsabilidad organizacional adecuada
en el cumplimiento de funciones y compromisos asumidos por la
comunidad educativo

10. El equipo directivo delega funciones y responsabilidad administrativas y
pedagdgicas que conllevan al logro de objetivos previamente establecidos.



Dimension 3: Relaciones interpersonales

11.

12.

13.

14.

15.

El equipo directivo facilita la comunicacion efectiva entre los diferentes
actores educativos.

El equipo directivo gestiona posibles solucién a temas complicados para
un mejor entendimiento.

El equipo directivo logra mediar en conflictos entre los diferentes actores
educativos desplegando estrategias de solucion.

El equipo directivo promueve valores institucionales, asi como un clima de
confianza y colaboracion para el logro de las metas.

El equipo directivo propicia credibilidad con sus acciones institucionales
ejecutadas en pro del bienestar institucional.

Dimensién 4: Personal

16.

17.

18.

19.

20.

El equipo directivo facilita la comunicacién efectiva entre los diferentes
actores educativos.

El equipo directivo gestiona posibles solucién a temas complicados para
un mejor entendimiento.

El equipo directivo logra mediar en conflictos entre los diferentes actores
educativos desplegando estrategias de solucion.

El equipo directivo promueve valores institucionales, asi como un clima de
confianza y colaboracion para el logro de las metas.

El equipo directivo propicia credibilidad con sus acciones institucionales
ejecutadas en pro del bienestar institucional.

Dimension 5: Disciplinar tematico

21.

22.

23.

24.

25.

El equipo directivo genera un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad, fomentando la colaboracién efectiva y minimizando las barreras
existentes.

El equipo directivo propone acciones diferenciadas para la atencién de
estudiantes inclusivos.

El equipo directivo incentiva la formacion continua e innovacion de los
docentes en el trabajo pedagdgico.

El equipo directivo garantiza el logro y desarrollo de las competencias
considerando las necesidades de aprendizaje y el contexto.

El equipo directivo disefia, monitorea y orienta el uso de estrategias,
recursos metodolégicos, uso efectivo los materiales educativos y del
tiempo, en funcion del logro de las metas del aprendizaje en estudiantes
en base a sus necesidades.

1 2 3 45

123 45

1 2 3 45



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO: “Cuestionario para el Desempeio docente”

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el
propésito cientifico de la presente, agradeceremos su colaboracion respondiendo
cada una de las preguntas de la presente encuesta. Para ello, sirvase llenar el
recuadro de datos y dar respuesta a las preguntas formuladas:

o
=
~ g o
VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE g =
o 3
© o ©
s T 3
o
23 T 2
. .z ., ~ [} (o] o Q ()
Dimension 1: Preparacion de la enseianza E o 5 3 E
g8 ©T 9 8
e g2 8¢
1. Elabora programas curriculares, unidades de aprendizajes, sesiones de
acorde al nuevo enfoque pedagdgico, considerando el uso de las
tecnologias.
2. Prepara material didactico de acuerdo a las necesidades de aprendizaje
de los estudiantes articulando diversas estrategias didacticas.
3. Disefia el proceso pedagdgico incentivando la curiosidad e interés
individual y grupal de los estudiantes en los conocimientos aportados.
4. Bosqueja y contextualiza el proceso pedagdgico al conocer los intereses
grupales de estudiantes.
5. Cumple cabalmente la programacion curricular siguiendo criterios
emanados por la direccion institucional.
Dimension 2: Proceso de aprendizaje 1 2 3 45

6. Orienta las sesiones de aprendizaje en ambiente cordial y agradable
incentivando a la aceptacion de la diversidad del alumnado

7. Promueve la interaccion grupal de los estudiantes incentivandolos al
respecto, confianza, empatia y la colaboracién efectiva.

8. Evalla los logros alcanzados de la programacion curricular, revisando y
reevaluando el desempefio de los estudiantes en el proceso de
aprendizaje.

9. Utiliza diferentes métodos y técnicas que aportan significativamente en el
aprendizaje deseado por el estudiante.



10.

Reflexiona sobre la ensefianza aportada en las sesiones de aprendizaje y
la manera como el estudiante lo percibe en pro de mejorar el proceso para
fomentar de una manera mas pertinente.

Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela

11.

12.

13.

14.

15.

Asume responsabilidades de manera proactiva justo antes que la direccién
institucional le encomiende ejercer una tarea administrativa y/o
pedagdgica.

Logra interactuar de manera armoniosa intercambiando experiencias con
los colegas y organizando el trabajo pedagogico

Interviene proactivamente en el mejoramiento de la calidad educativa en el
proceso de aprendizaje continuo.

Promueve la busqueda colectiva en resolver problemas pedagdgicos y
administrativos junto con la direccién institucional

Establece y evalla pautas para mejorar la calidad en la gestién escolar.

Dimensidn 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente

16.

17.

18.

19.

20.

Reconoce la diversidad en el aula para promover una ensefianza
diferenciada, motivando de diferentes maneras de ensefiar, interpretar y
valorar a cada estudiante en su demanda del aprendizaje.

Ejerce la docencia respetando los derechos fundamentales del estudiante
con honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su funcién.

Considera la accién formadora para mejorar el desarrollo de las
competencias educativas, buscando identificar, comprender y modificar las
practicas y creencias en las necesidades y los derechos de los estudiantes

Cumple con los compromisos de sus funciones cabalmente, guidndose en
la equidad, justicia y responsabilidad mediante la auto evaluacion continua
de las competencias éticas del docente.

Conduce su desempefio en el cumplimiento de responsabilidades
profesionales para atender, concretar y resolver dilemas éticos en la vida
escolar buscando que las normas y los reglamentos se adeclen a las
circunstancias que asi lo requieran.

1 2 3 45

123 45



Anexo 3: Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Gestidon institucional y desempefio docente en una
institucion publica de San Martin de Porres, Lima, 2023”.

Investigador: Lic. Wilber Cunza Lamas.

Proposito del estudio: Le invitamos a participar en la investigacion titulada
“Gestion institucional y desempefio docente en una institucion publica de San
Martin de Porres, Lima, 2023, cuyo objetivo es “Determinar la asociacion de la
gestion institucional y el desempefio docente en una institucion publica de San
Martin de Porres, Lima, 2023”. Esta investigacion es desarrollada dentro de la
Escuela de Posgrado del Programa Académico de Maestria en Administracion de
La Educacién de la Universidad César Vallejo del campus Lima, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
educativa.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En la institucion educativa del estudio, se ha observado restricciones pedagogicas
en el despliegue de algunos signos de superacion profesional, sin la apertura al
desarrollo del trabajo docente. Aunque, hay docentes bien preparados, carecen de
un buen lider que lo conduzca a un mejor desempefio, aprovechando su
experiencia pedagdgica. Asimismo, un factor importante es considerar en lo
institucional, la pedagogia curricular con una gestion oportuna y aplicada para un
mejor desenvolvimiento docente, donde los programas educativos muestran una
planificacion diversa y no equitativa o proporcional en todas las areas. Ademas, hay
programaciones amplias y con tiempo insuficiente para el logro de los estandares
estipulados, la falta de estrategias pertinentes y deficiente infraestructura. De esta
manera, se requiere saber:¢,En qué medida la gestidn institucional se asocia con el
desempefio docente en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima,
20237

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacién se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion institucional y desempefio
docente en una institucion publica de San Martin de Porres, Lima, 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en
su hogar via Formulario de Google. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto,
seran anonimas.



Participacion voluntaria

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaré a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Lic.
Cunza Lamas, Wilber, email: wilbercl15087@gmail.com

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...

FeCna Y NOra: .o
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Anexo 4: Matriz evaluacion por juicio de experto UCV

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Dr. JOSE VALQUI OXOLON
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria
en Educacién de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo
2023 - |, aula B3, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la sustentaré
mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo
del trabajo de investigacion.

El nombre de mi Variable es: “Incidencia de la Gestion institucional en el
desempefio docente en unainstituciéon publica de San Martin de Porres, Lima,
2023”; siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

WILBER €0KZA LAMAS
D.N.I 69613271



Evaluacidon por juicio de expertos: Instrumento 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario para la Gestion Institucional”. La evaluacion del instrumento es

de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:
Nombre del juez: |JOSE VALQUI OXOLON
Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
Clinica () Social ()
Areade formacién académica: Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | TEMATICO
Institucion donde labora: | POSGRADO UCV
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ( )
el area: Masde5anos ( X )
Experiencia en In\./estig,ac.iélT Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
I?smometnca. del estudio realizado.
(si corresponde)
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: Cuestionario para la Gestién Institucional

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para la Gestion Institucional

Autor:

Wilber Cunza Lamas

Procedencia:

Las dimensiones para esta V1_ Gestion Institucional fueron tomadas del
estudio de Espejo (2017), siendo soportado por la teoria fundamenta.

Administracion:

Docentes de aula

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes en la educacion regular de primaria y secundaria incluyendo

inicial.




Significacion:

D2_Dinamica

57).

Los indicadores propuestos estan fundamentados en la teoria expuesta en
el estudio, con 5 preguntas para cada dimension: D1_Liderazgo Directivo,
organizacional,
D4_Personal, D5_Fortalecimiento disciplinar; para un total de 25 items;
cuyos niveles fueron: optimo (92-124), regular (58-91), deficiente (25-

D3_Relaciones interpersonales,

4. Soporte tedrico (describir en funcidén al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Escala de Likert:

Totalmente en
desacuerdo (1)

Indeciso (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)
Niveles:

Deficiente (25-55)

En desacuerdo (2)

Optimo (91-125)
Regular (56-90)

D1_Liderazgo directivo

D2_Dinamica
organizacional

D3 _Relaciones
interpersonales

D4 _Personal

D5 Fortalecimiento
disciplinar

V1_Gestién institucional: Es el proceso de elaboracion,
contenido, entre otros, y que cuando no se aplica a fondo,
podria obtenerse resultados menos significativos, los cuales
indican que en el primer paso debe establecerse una
supervision  ejecutiva, pero debe seleccionarse la
herramienta mas adecuada, siendo el método de monitoreo
cooperativo como efectivo, porque se enfoca en las
atracciones clave y que enfatizan los problemas de gestion
(Wiyono et al., 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el “Cuestionario para la Gestién
Institucional” elaborado por Wilber Cunza Lamas en el afio 2023. De acuerdo
con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

sintacticay

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilmente, es de estas.
decir, su

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

semantica son

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no . . S . .
N El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.

relacion logica
con la dimensién o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.

nivel)

. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea




RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimension: D1_Liderazgo directivo.
o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en el liderazgo

directivo llevado a cabo en la institucion.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento y

lestablecimiento de

1.Asume responsabilidades de manera
proactiva justo antes que la direccion
institucional le encomiende ejercer una
tarea administrativa y/o pedagdgica.

las metas

2.Logra interactuar de manera armoniosa

intercambiando experiencias con
colegas y organizando el
pedagogico

los
trabajo

Participacion y ol

3.Interviene
mejoramiento de la calidad educativa en

proactivamente en el

proceso de aprendizaje continuo.

trabajo pedagégico

in

4.Promueve la buasqueda colectiva en
resolver
administrativos junto con la direcciéon

problemas pedagogicos vy

stitucional

Cohesion y
coordinacion

5.Establece y evalla pautas para mejorar
la calidad en la gestién escolar.

e Segunda dimension: D2_Dinamica organizacional.
o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en la dindmica
organizacional llevada a cabo en la institucion.

establecer cédigos de ética para la

Indicadores item Claridad |Coherencial| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Toma de decisiones 6.El equipo directivo toma de
decisiones adecuadas basadas en X X X
informacion del contexto institucional.
Participacion proactiva|7.El equipo directivo se enfoca en X X X




participacion proactiva de los actores
educativos.

8.El equipo directivo provee los
cimientos organizacionales para que
todos los actores educativos puedan
participar democraticamente  con
opiniones para una mejor gestion.

Responsabilidad
Organizacional

9.El equipo directivo fomenta la

responsabilidad organizacional
adecuada en el cumplimiento de
funciones y compromisos asumidos
por la comunidad educativo

10. El equipo directivo delega
funciones y responsabilidad
administrativas y pedagdgicas que
conllevan al logro de objetivos
previamente establecidos.

e Terceradimension: D3_Relaciones interpersonales.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las
relaciones interpersonales llevadas a cabo en la institucion.

Observaciones/

Indicadores| item Claridad |Coherencia| Relevancia :
Recomendaciones
Comunicacion entrell_ El equipo directivo facilita la
. comunicacion  efectiva entre los X X X
los miembros . .
diferentes actores educativos.
12. El equipo directivo gestiona
Solucién de posibles solucién a temas complicados X X X
para un mejor entendimiento.
conflictos 13. EI equipo dlrect_lvo logra mediar
en conflictos entre los diferentes actores
. - X X X
educativos desplegando estrategias de
solucion.
14. El equipo directivo promueve
valores institucionales, asi como un
; h it X X X
clima de confianza y colaboracion para el
Confianza y logro de las metas.
credibilidad 15. El equipo directivo propicia
credibilidad con sus acciones X X X

institucionales ejecutadas en pro del
bienestar institucional.

e Cuarta dimension: D4 _Personal.
o  Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las
condiciones personales, manejo de emociones, la habilidades y destrezas en la
motivacion en la institucion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones

personales

16. El equipo directivo comunica
con facilidad cuando se propone
mejorar procesos de la gestion
escolar.

17. El equipo directivo desarrolla
una visibn compartida con los
diferentes actores educativos para el
mejoramiento  del clima en las
relaciones personales.




Manejo de emociones

18. El equipo directivo promueve
el manejo de las emociones de los
involucrados con resultados
satisfactorios.

Habilidades y
destrezas en la
motivacion

19. El equipo directivo motiva al
personal de la institucion para la
ejecucion las actividades planificadas.

20. El equipo directivo propone
planes de mejora de la calidad
institucional, asi como proyectos de
innovacion e investigacion educativa

e Quinta dimension: D5_Fortalecimiento disciplinar.
e  Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las acciones

para el fortalecimiento disciplinar en la institucion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/

Recomendaciones

Dominio tematico en

la diversidad

21. El equipo directivo comunica
con facilidad cuando se propone
mejorar procesos de la gestion escolar.

22. El equipo directivo desarrolla
una visién compartida con los diferentes
actores educativos para el
mejoramiento  del clima en las
relaciones personales.

Formacion de

saberes

23. El equipo directivo promueve el
manejo de las emociones de los
involucrados con resultados
satisfactorios.

Disefio de
contenidos

24. El equipo directivo motiva al
personal de la institucion para la
ejecucion las actividades planificadas.

25. El equipo directivo propone
planes de mejora de la calidad
institucional, asi como proyectos de

innovacion e investigacion educativa

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: VALQUI OXOLON JOSE

Especialidad del validador: TEMATICO

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

14 de junio del 2023

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

rirma del Experto validador




Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y
de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacioén por juicio de expertos: Instrumento 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario para el Desempeino docente”. La evaluacion del instrumento es

de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

JOSE VALQUI OXOLON

Grado profesional:

Maestria () Doctor

(X)

Area de formacién académica:

Clinica ()
Educativa ( X)

Social ()
Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

TEMATICO

Institucion donde labora:

POSGRADO UCV

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 ahos ( )
Masde5anos ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
del estudio realizado.

Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: Cuestionario para Desempeiio docente

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para el Desempeio docente

Autor:

Wilber Cunza Lamas

Procedencia:

Las dimensiones para la V2_ Desempefo docente fueron tomadas del
estudio de Caceres (2019), siendo soportado por la teoria fundamenta para

sus indicadores.

Administracion:

Docentes de aula

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes en la educacion regular de primaria y secundaria incluyendo

inicial.




Significacion:

Los indicadores propuestos estan fundamentados en la teoria expuesta
en el estudio, con 5 preguntas para cada dimension: D1 _Preparacién
de la ensefianza, D2_Proceso de aprendizaje, D3_Participacion en la
gestion de la escuela, D4_Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente; para un total de 20 items; siendo los niveles:
Destacado (81-100), Suficiente (61-80), En proceso (41- 60),
Deficiente (20-40

4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo teorico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Escala de Likert:

ITotalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Indeciso (3)

De acuerdo (4)

ITotalmente de acuerdo (5)

Niveles:

Destacado (81-100)
Suficiente

En proceso (41- 60)
Deficiente (20-40)

(61-80)

D1_Preparacion de la
ensefanza

D2_Proceso de
aprendizaje
D3_Participacion en la
gestion de la escuela

D4_Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente

V2_Desempefio docente: Es un proceso continuo, cuyo
objetivo es adquirir, desarrollar y renovar las competencias
necesarias llevar a cabo su labor de forma innovadora en
respuesta a las necesidades de una sociedad cambiante.
Entre los signos del desarrollo profesional del profesorado
destacan: la apertura al desarrollo profesional; méaxima
flexibilidad y paciencia en la aplicacion del proceso de
formacion; dedicaciéon al aprendizaje de nuevas
competencias para mejorar la practica docente (Espinoza et
al., 2021).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion,

a usted

le presento el

“Cuestionario para el

Desempefio docente” elaborado por Wilber Cunza Lamas en el aifio 2023. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacién
facilmente, es de estas.
d§c1lr, su 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
sintacticay algunos de los términos del item.
semantica son - : — - :
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

COHERENCIA 2.
El item tiene

Desacuerdo
acuerdo)

(bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

relacion logica
con la dimension o | 3

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

indicador que esta
midiendo. 4.

Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.




RELEVANCIA

decir debe ser
incluido.

El item es esencial
o importante, es

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimen

siones del instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

o Primeradimension: D1_Preparacion de la ensefianza.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en la reparacion
de la ensefianza llevada por ellos mismos en la institucion.

Indicadores

ftem

Observaciones/

Relevancia .
Recomendaciones

Claridad |Coherencia

Programacion

1. Elabora  programas curriculares,
unidades de aprendizajes, sesiones de
acorde al nuevo enfoque pedagdgico,
considerando el uso de las tecnologias.

curricular

2.Prepara material didactico de acuerdo a
las necesidades de aprendizaje de los
estudiantes articulando diversas
estrategias didacticas.

Disefio del proceso
pedagodgico

3.Disefla el proceso pedagdgico
incentivando la curiosidad e interés
individual y grupal de los estudiantes en
los conocimientos aportados.

4.Bosqueja y contextualiza el proceso
pedagdgico al conocer los intereses
grupales de estudiantes.

Cumplimiento de la
programacion

5.Cumple cabalmente la programacion
curricular siguiendo criterios emanados

curricular

por la direccién institucional.

o Segunda dimension: D2_Proceso de aprendizaje.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en los procesos
de aprendizaje llevados por ellos mismos en la institucion.

. : . . . Observaciones/
Indicadores| Item Claridad |Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Crea un clima 6. Orienta las sesiones de aprendizaje en
ambiente cordial 'y  agradable
) h L X X X
. | incentivando a la aceptacion de la
propio para € diversidad del alumnado
L 7. Promueve la interaccion grupal de los
aprendizaje estudiantes incentivandolos al X X X
respecto, confianza, empatia y la




colaboracién efectiva.

8. Evalla los logros alcanzados de la
programacion curricular, revisando y
. reevaluando el desempefio de los X X X
Evalla :
ermanentemente estudlqnte_s en el proceso de
EI aprendizaje aprendizaje.
9. Utiliza diferentes métodos y técnicas
que aportan significativamente en el X X X
aprendizaje deseado por el estudiante.
10. Reflexiona sobre la ensefianza
Reflexiona su aportada en las sesiones de
practica y aprendizaje y la manera como el X X X
lexperiencia estudiante lo percibe en pro de mejorar
institucional el proceso para fomentar de una

manera mas pertinente.

e Terceradimension: D3_Participacion en la gestion de la escuela.

o  Objetivos de la Dimension: Describir la percepcion de los docentes en su
participacion de la gestion en la institucion.

Observaciones/

la calidad en la gestion escolar.

Indicadores| Item Claridad| Coherencial Relevancial :
Recomendaciones
11. Asume responsabilidades de manera
Reflexiona sobre su proactiva justo antes que la direccion X X X
institucional le encomiende ejercer una
practica tarea administrativa y/o pedagégica.
12. Logra interactuar de manera
institucional armoniosa intercambiando X X X
experiencias con los colegas vy
organizando el trabajo pedagogico
Desarrolla procesos|13. Interviene ~ proactivamente en el
de aprendizaje mejoramiento de la calidad educativa X X X
continuo en el proceso de aprendizaje continuo.
. 14. Promueve la bulsqueda colectiva en
Busqueda de resolver problemas pedagdgicos y X X X
solucion de administrativos junto con la direccion
problemas de la institucional
comunidad B -
educativa. 15. Establece y evallGa pautas para mejorar X X X

e Cuarta dimension: D4_Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

e Objetivos de la Dimension: Describir la percepcion de los docentes en su desarrollo
de la profesionalidad y su identidad.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Ejerce su profesion

desde la ética

16.

Reconoce la diversidad en el aula para
promover una ensefianza diferenciada,
motivando de diferentes maneras de
ensefar, interpretar y valorar a cada
estudiante en su demanda del
aprendizaje.

17.

Ejerce la docencia respetando los
derechos fundamentales del estudiante
con honestidad, justicia,
responsabilidad y compromiso con su
funcion.

IAccion

formalizadora

18.

Considera la accién formadora para
mejorar el desarrollo de las
competencias educativas, buscando
identificar, comprender y modificar las




practicas y creencias en las
necesidades y los derechos de los
estudiantes

19. Cumple con los compromisos de sus
funciones cabalmente, guiandose en la
equidad, justicia y responsabilidad
mediante la auto evaluacion continua
de las competencias éticas del
docente.

Identidad docente [20. Conduce su desempefio en el
cumplimiento de responsabilidades
profesionales para atender, concretar y
resolver dilemas éticos en la vida X X X
escolar buscando que las normas y los
reglamentos se adeclen a las
circunstancias que asi lo requieran.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: VALQUI OXOLON JOSE

Especialidad del validador: TEMATICO

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 14 de junio del 2023
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y
de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003). Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Mg. Florencia J. Pretell Chavez
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria
en Educacion de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo
2023 - |, aula B3, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré
mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo
del trabajo de investigacion.

El nombre de mi Variable es: “Incidencia de la Gestion institucional en el
desempefio docente en unainstitucion puablica de San Martin de Porres, Lima,
2023”; siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente.

WILBER €0KZA L AMAS
D.N.I 69613271



Evaluacidon por juicio de expertos: Instrumento 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario para la Gestion Institucional”. La evaluacion del instrumento es

de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Florencia J. Pretell Chavez

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | Curriculo, Evaluacion, Tecnologia de la Informacién, Gestion escolar

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )

el area: Mas de 5afos ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
del estudio realizado.

2. Propdésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario para la Gestién Institucional

Nombre de la Prueba: | Cuestionario para la Gestion Institucional

Autor: | Wilber Cunza Lamas

Las dimensiones para esta V1_ Gestion Institucional fueron tomadas del

Procedencia: | estudio de Espejo (2017), siendo soportado por la teoria fundamenta.

Administracion: | Docentes de aula

Tiempo de aplicacion: | 13 minutos

Docentes en la educacion regular de primaria y secundaria incluyendo

Ambito de aplicacion: | jnicial.




Significacion:

D2_Dinamica

57).

Los indicadores propuestos estan fundamentados en la teoria expuesta en
el estudio, con 5 preguntas para cada dimension: D1_Liderazgo Directivo,
organizacional,
D4_Personal, D5_Fortalecimiento disciplinar; para un total de 25 items;
cuyos niveles fueron: optimo (92-124), regular (58-91), deficiente (25-

D3_Relaciones interpersonales,

4. Soporte tedrico (describir en funcidén al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Escala de Likert:

Totalmente en
desacuerdo (1)

Indeciso (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)
Niveles:

Deficiente (25-55)

En desacuerdo (2)

Optimo (91-125)
Regular (56-90)

D1_Liderazgo directivo

D2_Dinamica
organizacional

D3 _Relaciones
interpersonales

D4 _Personal

D5 Fortalecimiento
disciplinar

V1_Gestién institucional: Es el proceso de elaboracion,
contenido, entre otros, y que cuando no se aplica a fondo,
podria obtenerse resultados menos significativos, los cuales
indican que en el primer paso debe establecerse una
supervision  ejecutiva, pero debe seleccionarse la
herramienta mas adecuada, siendo el método de monitoreo
cooperativo como efectivo, porque se enfoca en las
atracciones clave y que enfatizan los problemas de gestion
(Wiyono et al., 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el “Cuestionario para la Gestion
Institucional” elaborado por Wilber Cunza Lamas en el afio 2023. De acuerdo
con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

sintacticay

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilmente, es de estas.
decir, su

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

semantica son

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no . . S . .
N El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.

relacion logica
con la dimensién o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.

nivel)

. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea




RELEVANCIA
El item es esenci
o importante, es
decir debe ser
incluido.

afectada la medicion de la dimension.

L
a 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

e Primeradimension: D1_Liderazgo directivo.
o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en el liderazgo

directivo llevado a cabo en la institucion.

Indicadores

ftem

Observaciones/

Relevancia .
Recomendaciones

Claridad |Coherencia

L.
Conocimiento y

lestablecimiento de

Asume responsabilidades de manera
proactiva justo antes que la direccion
institucional le encomiende ejercer una
tarea administrativa y/o pedagégica.

las metas

2.Logra interactuar de manera armoniosa

intercambiando experiencias con los
colegas y organizando el trabajo
pedagogico

3

Participacion y

.Interviene

proactivamente en el
mejoramiento de la calidad educativa en
el proceso de aprendizaje continuo.

trabajo pedagégico N

.Promueve la busqueda colectiva en

resolver problemas pedagogicos Yy
administrativos junto con la direcciéon
institucional

Cohesion y 5
coordinacion

.Establece y evalla pautas para mejorar

la calidad en la gestion escolar.

e Segunda dimension: D2_Dinamica organizacional.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en la dindmica
organizacional llevada a cabo en la institucion.

Indicadores item Claridad |Coherencial| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Toma de decisiones 6.El equipo directivo toma de
decisiones adecuadas basadas en 4 4 4
informacion del contexto institucional.
Participacion proactiva|7.El equipo directivo se enfoca en
P » 4 4 4
establecer cédigos de ética para la




participacion proactiva de los actores
educativos.

8.El equipo directivo provee los
cimientos organizacionales para que
todos los actores educativos puedan
participar democraticamente  con
opiniones para una mejor gestion.

Responsabilidad
Organizacional

9.El equipo directivo fomenta la

responsabilidad organizacional
adecuada en el cumplimiento de
funciones y compromisos asumidos
por la comunidad educativo

10. El equipo directivo delega
funciones y responsabilidad
administrativas y pedagodgicas que
conllevan al logro de objetivos
previamente establecidos.

e Terceradimension: D3_Relaciones interpersonales.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las
relaciones interpersonales llevadas a cabo en la institucion.

Observaciones/

Indicadores| item Claridad |Coherencia| Relevancia :
Recomendaciones
Comunicacion entrell_ El equipo directivo facilita la
. comunicacion  efectiva entre los 4 4 4
los miembros . .
diferentes actores educativos.
12. El equipo directivo gestiona
Solucién de posibles solucién a temas complicados 4 4 4
para un mejor entendimiento.
conflictos 13. EI equipo dlrect_lvo logra mediar
en conflictos entre los diferentes actores
. . 4 4 4
educativos desplegando estrategias de
solucion.
14. El equipo directivo promueve
valores institucionales, asi como un
; h it 4 4 4
clima de confianza y colaboracion para el
Confianza y logro de las metas.
credibilidad 15. El equipo directivo propicia
credibilidad con sus acciones 4 4 4

institucionales ejecutadas en pro del
bienestar institucional.

e Cuarta dimension: D4 _Personal.
o  Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las
condiciones personales, manejo de emociones, la habilidades y destrezas en la
motivacion en la institucion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones

personales

16. El equipo directivo comunica
con facilidad cuando se propone
mejorar procesos de la gestion
escolar.

17. El equipo directivo desarrolla
una visibn compartida con los
diferentes actores educativos para el
mejoramiento  del clima en las
relaciones personales.




Manejo de emociones

18. El equipo directivo promueve
el manejo de las emociones de los
involucrados con resultados
satisfactorios.

Habilidades y
destrezas en la
motivacion

19. El equipo directivo motiva al
personal de la institucion para la
ejecucion las actividades planificadas.

20. El equipo directivo propone
planes de mejora de la calidad
institucional, asi como proyectos de
innovacion e investigacion educativa

e Quinta dimension: D5_Fortalecimiento disciplinar.
e  Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las acciones

para el fortalecimiento disciplinar en la institucion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencial Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Dominio tematico en

la diversidad

21. El equipo directivo comunica
con facilidad cuando se propone
mejorar procesos de la gestion escolar.

22. El equipo directivo desarrolla
una visién compartida con los diferentes
actores educativos para el
mejoramiento  del clima en las
relaciones personales.

Formacion de

saberes

23. El equipo directivo promueve el
manejo de las emociones de los
involucrados con resultados
satisfactorios.

Disefio de
contenidos

24. El equipo directivo motiva al
personal de la institucion para la
ejecucion las actividades planificadas.

25. El equipo directivo propone
planes de mejora de la calidad
institucional, asi como proyectos de
innovacion e investigacion educativa

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Pretell Chavez Florencia Jesus

Especialidad del validador: Lic. En Pedagogia y Humanidades y Grado de Maestro en Tecnologia

educativa

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

15 de junio del 2023

pf&@“/d’

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Florencia Jesus Pretell Chavez

Firma del Experto validador




Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y
de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de expertos: Instrumento 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario para el Desempeino docente”. La evaluacion del instrumento es

de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Florencia J. Pretell Chavez

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | Curriculo, Evaluacion, Tecnologia de la Informacion, Gestion escolar

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )

el area: Masde5afos ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario para Desempefio docente

Nombre de la Prueba: | Cuestionario para el Desempefio docente

Autor: | Wilber Cunza Lamas

Las dimensiones para la V2_ Desempeno docente fueron tomadas del
Procedencia: | estudio de Caceres (2019), siendo soportado por la teoria fundamenta para
sus indicadores.

Administracion: | Docentes de aula

Tiempo de aplicacion: | 13 minutos

Docentes en la educacion regular de primaria y secundaria incluyendo
inicial.

Ambito de aplicacion:




Significacion:

Los indicadores propuestos estan fundamentados en la teoria expuesta
en el estudio, con 5 preguntas para cada dimension: D1 _Preparacién
de la ensefianza, D2_Proceso de aprendizaje, D3_Participacion en la
gestion de la escuela, D4_Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente; para un total de 20 items; siendo los niveles:
Destacado (81-100), Suficiente (61-80), En proceso (41- 60),
Deficiente (20-40

4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo teorico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Escala de Likert:

ITotalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Indeciso (3)

De acuerdo (4)

ITotalmente de acuerdo (5)

Niveles:

Destacado (81-100)
Suficiente

En proceso (41- 60)
Deficiente (20-40)

(61-80)

D1_Preparacion de la
ensefanza

D2_Proceso de
aprendizaje
D3_Participacion en la
gestion de la escuela

D4_Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente

V2_Desempefio docente: Es un proceso continuo, cuyo
objetivo es adquirir, desarrollar y renovar las competencias
necesarias llevar a cabo su labor de forma innovadora en
respuesta a las necesidades de una sociedad cambiante.
Entre los signos del desarrollo profesional del profesorado
destacan: la apertura al desarrollo profesional; méaxima
flexibilidad y paciencia en la aplicacion del proceso de
formacion; dedicaciéon al aprendizaje de nuevas
competencias para mejorar la practica docente (Espinoza et
al., 2021).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion,

a usted

le presento el

“Cuestionario para el

Desempefio docente” elaborado por Wilber Cunza Lamas en el aifio 2023. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacién
facilmente, es de estas.
d§c1lr, su 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
sintacticay algunos de los términos del item.
semantica son - : — - :
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

COHERENCIA 2.
El item tiene

Desacuerdo
acuerdo)

(bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

relacion logica
con la dimension o | 3

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

indicador que esta
midiendo. 4.

Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.




RELEVANCIA

decir debe ser
incluido.

El item es esencial
o importante, es

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

o Primeradimension: D1_Preparacion de la ensefianza.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en la reparacion
de la ensefianza llevada por ellos mismos en la institucion.

Indicadores

ftem

Observaciones/

Relevancia .
Recomendaciones

Claridad |Coherencia

Programacion

curricular

L.Elabora programas curriculares,
unidades de aprendizajes, sesiones de
acorde al nuevo enfoque pedagégico,
considerando el uso de las tecnologias.

2.Prepara material didactico de acuerdo a
las necesidades de aprendizaje de los
estudiantes articulando diversas
estrategias didacticas.

Disefio del proceso
pedagodgico

3.Disefla el proceso pedagdgico
incentivando la curiosidad e interés
individual y grupal de los estudiantes en
los conocimientos aportados.

4.Bosqueja y contextualiza el proceso
pedagdgico al conocer los intereses
grupales de estudiantes.

Cumplimiento de la
programacion
curricular

5.Cumple cabalmente la programacion
curricular siguiendo criterios emanados

por la direccién institucional.

o Segunda dimension: D2_Proceso de aprendizaje.
o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en los procesos
de aprendizaje llevados por ellos mismos en la institucion.

. " . . . Observaciones/
Indicadores| Item Claridad |Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Crea un clima 6. Orienta las sesiones de aprendizaje en
ambiente  cordial 'y  agradable 4 4 4
. | incentivando a la aceptacion de la
propio para € diversidad del alumnado
L 7. Promueve la interaccion grupal de los
aprendizaje estudiantes incentivandolos al 4 4 4
respecto, confianza, empatia y la




colaboracién efectiva.

8. Evalla los logros alcanzados de la
programacion curricular, revisando y
. reevaluando el desempefio de los 4 4 4
Evalla :
ermanentemente estudlqnte_s en el proceso de
EI aprendizaje aprendizaje.
9. Utiliza diferentes métodos y técnicas
que aportan significativamente en el 4 4 4
aprendizaje deseado por el estudiante.
10. Reflexiona sobre la ensefianza
Reflexiona su aportada en las sesiones de
practica y aprendizaje y la manera como el 4 4 4
lexperiencia estudiante lo percibe en pro de mejorar
institucional el proceso para fomentar de una

manera mas pertinente.

e Terceradimension: D3_Participacion en la gestion de la escuela.

o  Objetivos de la Dimension: Describir la percepcion de los docentes en su
participacion de la gestion en la institucion.

Observaciones/

la calidad en la gestion escolar.

Indicadores| Item Claridad| Coherencial Relevancial :
Recomendaciones
11. Asume responsabilidades de manera
Reflexiona sobre su proactiva justo antes que la direccion 4 4 2
institucional le encomiende ejercer una
practica tarea administrativa y/o pedagégica.
12. Logra interactuar de manera
institucional armoniosa intercambiando 4 4 4
experiencias con los colegas vy
organizando el trabajo pedagogico
Desarrolla procesos|13. Interviene ~ proactivamente en el
de aprendizaje mejoramiento de la calidad educativa 4 4 4
continuo en el proceso de aprendizaje continuo.
. 14. Promueve la bulsqueda colectiva en
Busqueda de resolver problemas pedagdgicos y 4 4 4
solucion de administrativos junto con la direccién
problemas de la institucional
comunidad B -
educativa. 15. Establece y evallGa pautas para mejorar 4 4 4

e Cuarta dimension: D4_Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

e Objetivos de la Dimension: Describir la percepcion de los docentes en su desarrollo
de la profesionalidad y su identidad.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Ejerce su profesion

desde la ética

16.

Reconoce la diversidad en el aula para
promover una ensefianza diferenciada,
motivando de diferentes maneras de
ensefar, interpretar y valorar a cada
estudiante en su demanda del
aprendizaje.

17.

Ejerce la docencia respetando los
derechos fundamentales del estudiante
con honestidad, justicia,
responsabilidad y compromiso con su
funcion.

IAccion

formalizadora

18.

Considera la accién formadora para
mejorar el desarrollo de las
competencias educativas, buscando
identificar, comprender y modificar las




practicas y creencias en las
necesidades y los derechos de los
estudiantes

Identidad docente

19.

Cumple con los compromisos de sus
funciones cabalmente, guidndose en la
equidad, justicia y responsabilidad
mediante la auto evaluacion continua
de las competencias éticas del
docente.

.Conduce su desempefio en el

cumplimiento de responsabilidades
profesionales para atender, concretar y
resolver dilemas éticos en la vida
escolar buscando que las normas y los
reglamentos se adeclen a las
circunstancias que asi lo requieran.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Pretell Chavez Florencia Jesus

Especialidad del validador: Lic. En Pedagogia y Humanidades y Grado de Maestro en Tecnologia

educativa

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

15 de junio del 2023

Pgiﬂ,eﬁfv

Florencia Jesus Pretell Chavez

Firma del Experto validador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia 'y
de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver :

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Dra. Sara Edith Castillo Olsson
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria
en Educacion de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo
2023 - |, aula B3, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré
mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo
del trabajo de investigacion.

El nombre de mi Variable es: “Incidencia de la Gestion institucional en el
desempefio docente en unainstitucion puablica de San Martin de Porres, Lima,
2023”; siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

WILBER €0KZA L AMAS
D.N.I 69613271



Evaluacidon por juicio de expertos: Instrumento 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario para la Gestion Institucional”. La evaluacion del instrumento es

de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Dra. Sara Edith Castillo Olsson

Grado profesional: Maestria () Doctor

Clinica () Social ()

Area de formacién académica:

Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Docente de investigacion de la UCV

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 ahos ( )
Mas de 5 anos (X

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
del estudio realizado.

2. Propdésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario para la Gestién Institucional

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para la Gestion Institucional

Autor:

Wilber Cunza Lamas

Procedencia:

Las dimensiones para esta V1_ Gestion Institucional fueron tomadas del
estudio de Espejo (2017), siendo soportado por la teoria fundamenta.

Administracion:

Docentes de aula

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes en la educacion regular de primaria y secundaria incluyendo

inicial.




Significacion:

D2_Dinamica

57).

Los indicadores propuestos estan fundamentados en la teoria expuesta en
el estudio, con 5 preguntas para cada dimension: D1_Liderazgo Directivo,
organizacional,
D4_Personal, D5_Fortalecimiento disciplinar; para un total de 25 items;
cuyos niveles fueron: optimo (92-124), regular (58-91), deficiente (25-

D3_Relaciones interpersonales,

4. Soporte tedrico (describir en funcidén al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Escala de Likert:

Totalmente en
desacuerdo (1)

Indeciso (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)
Niveles:

Deficiente (25-55)

En desacuerdo (2)

Optimo (91-125)
Regular (56-90)

D1_Liderazgo directivo

D2_Dinamica
organizacional

D3 _Relaciones
interpersonales

D4 _Personal

D5 Fortalecimiento
disciplinar

V1_Gestién institucional: Es el proceso de elaboracion,
contenido, entre otros, y que cuando no se aplica a fondo,
podria obtenerse resultados menos significativos, los cuales
indican que en el primer paso debe establecerse una
supervision  ejecutiva, pero debe seleccionarse la
herramienta mas adecuada, siendo el método de monitoreo
cooperativo como efectivo, porque se enfoca en las
atracciones clave y que enfatizan los problemas de gestion
(Wiyono et al., 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el “Cuestionario para la Gestion
Institucional” elaborado por Wilber Cunza Lamas en el afio 2023. De acuerdo
con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

sintacticay

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilmente, es de estas.
decir, su

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

semantica son

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no . . S . .
N El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.

relacion logica
con la dimensién o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.

nivel)

. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea




RELEVANCIA
El item es esenci
o importante, es
decir debe ser
incluido.

afectada la medicion de la dimension.

L
a 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

e Primeradimension: D1_Liderazgo directivo.
o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en el liderazgo

directivo llevado a cabo en la institucion.

Indicadores

ftem

Observaciones/

Relevancia .
Recomendaciones

Claridad |Coherencia

L.
Conocimiento y

lestablecimiento de

Asume responsabilidades de manera
proactiva justo antes que la direccion
institucional le encomiende ejercer una
tarea administrativa y/o pedagdgica.

las metas

2.Logra interactuar de manera armoniosa

intercambiando experiencias con los
colegas y organizando el trabajo
pedagogico

3

Participacion y

.Interviene

proactivamente en el
mejoramiento de la calidad educativa en
el proceso de aprendizaje continuo.

trabajo pedagégico N

.Promueve la busqueda colectiva en

resolver problemas pedagogicos Yy
administrativos junto con la direccion
institucional

Cohesion y 5
coordinacion

.Establece y evalla pautas para mejorar

la calidad en la gestion escolar.

e Segunda dimension: D2_Dinamica organizacional.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en la dindmica
organizacional llevada a cabo en la institucion.

Indicadores item Claridad |Coherencial| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Toma de decisiones 6.El equipo directivo toma de
decisiones adecuadas basadas en 4 4 4
informacion del contexto institucional.
Participacion proactiva|7.El equipo directivo se enfoca en
P » 4 4 4
establecer cédigos de ética para la




participacion proactiva de los actores
educativos.

8.El equipo directivo provee los
cimientos organizacionales para que
todos los actores educativos puedan
participar democraticamente  con
opiniones para una mejor gestion.

Responsabilidad
Organizacional

9.El equipo directivo fomenta la

responsabilidad organizacional
adecuada en el cumplimiento de
funciones y compromisos asumidos
por la comunidad educativo

10. El equipo directivo delega
funciones y responsabilidad
administrativas y pedagogicas que
conllevan al logro de objetivos
previamente establecidos.

e Terceradimension: D3_Relaciones interpersonales.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las
relaciones interpersonales llevadas a cabo en la institucion.

Observaciones/

Indicadores| item Claridad |Coherencia| Relevancia :
Recomendaciones
Comunicacion entrell_ El equipo directivo facilita la
. comunicacion  efectiva entre los 4 4 4
los miembros . .
diferentes actores educativos.
12. El equipo directivo gestiona
Solucién de posibles solucién a temas complicados 4 4 4
para un mejor entendimiento.
conflictos 13. EI equipo dlrect_lvo logra mediar
en conflictos entre los diferentes actores
. . 4 4 4
educativos desplegando estrategias de
solucion.
14. El equipo directivo promueve
valores institucionales, asi como un
; h it 4 4 4
clima de confianza y colaboracion para el
Confianza y logro de las metas.
credibilidad 15. El equipo directivo propicia
credibilidad con sus acciones 4 4 4

institucionales ejecutadas en pro del
bienestar institucional.

e Cuarta dimension: D4 _Personal.
o  Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las
condiciones personales, manejo de emociones, la habilidades y destrezas en la
motivacion en la institucion.

. . . . : Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad |Coherencia| Relevancia Recomendaciones
16. El equipo directivo comunica
con facilidad cuando se propone 4 4 4
Condiciones mejorar procesos de la gestion
escolar.
bersonales 17. _E_I'equipo direc_tivo desarrolla
una visibn compartida con los
diferentes actores educativos para el 4 4 4
mejoramiento  del clima en las
relaciones personales.




Manejo de emociones

18. El equipo directivo promueve
el manejo de las emociones de los
involucrados con resultados
satisfactorios.

Habilidades y
destrezas en la
motivacion

19. El equipo directivo motiva al
personal de la institucion para la
ejecucion las actividades planificadas.

20. El equipo directivo propone
planes de mejora de la calidad
institucional, asi como proyectos de
innovacion e investigacion educativa

e Quinta dimension: D5_Fortalecimiento disciplinar.
e  Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en las acciones

para el fortalecimiento disciplinar en la institucion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencial Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Dominio tematico en

la diversidad

21. El equipo directivo comunica
con facilidad cuando se propone
mejorar procesos de la gestion escolar.

22. El equipo directivo desarrolla
una visién compartida con los diferentes
actores educativos para el
mejoramiento  del clima en las
relaciones personales.

Formacion de

saberes

23. El equipo directivo promueve el
manejo de las emociones de los
involucrados con resultados
satisfactorios.

Disefio de
contenidos

24. El equipo directivo motiva al
personal de la institucion para la
ejecucion las actividades planificadas.

25. El equipo directivo propone
planes de mejora de la calidad
institucional, asi como proyectos de

innovacion e investigacion educativa

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Castillo Olsson. Sara Edith

Especialidad del validador: Mg. En Docencia Universitaria y Doctora en Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

16 de junio del 2023

Firma del Experto validador




Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y
de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de expertos: Instrumento 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario para el Desempeino docente”. La evaluacion del instrumento es

de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Dra. Sara Edith Castillo Olsson

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docente de investigacion de la UCV

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aios ( )
el area: Mas de 5 anos (X

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario para Desempefio docente

Nombre de la Prueba: | Cuestionario para el Desempefio docente

Autor: | Wilber Cunza Lamas

Las dimensiones para la V2_ Desempeno docente fueron tomadas del
Procedencia: | estudio de Caceres (2019), siendo soportado por la teoria fundamenta para
sus indicadores.

Administracion: | Docentes de aula

Tiempo de aplicacion: | 13 minutos

— L, Docentes en la educacion regular de primaria y secundaria incluyendo
Ambito de aplicacion: | jnicial




Significacion:

Los indicadores propuestos estan fundamentados en la teoria expuesta
en el estudio, con 5 preguntas para cada dimension: D1 _Preparacién
de la ensefianza, D2_Proceso de aprendizaje, D3_Participacion en la
gestion de la escuela, D4_Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente; para un total de 20 items; siendo los niveles:
Destacado (81-100), Suficiente (61-80), En proceso (41- 60),
Deficiente (20-40

4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo teorico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Escala de Likert:

ITotalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Indeciso (3)

De acuerdo (4)

ITotalmente de acuerdo (5)

Niveles:

Destacado (81-100)
Suficiente

En proceso (41- 60)
Deficiente (20-40)

(61-80)

D1_Preparacion de la
ensefanza

D2_Proceso de
aprendizaje
D3_Participacion en la
gestion de la escuela

D4_Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente

V2_Desempefio docente: Es un proceso continuo, cuyo
objetivo es adquirir, desarrollar y renovar las competencias
necesarias llevar a cabo su labor de forma innovadora en
respuesta a las necesidades de una sociedad cambiante.
Entre los signos del desarrollo profesional del profesorado
destacan: la apertura al desarrollo profesional; méaxima
flexibilidad y paciencia en la aplicacion del proceso de
formacion; dedicaciéon al aprendizaje de nuevas
competencias para mejorar la practica docente (Espinoza et
al., 2021).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion,

a usted

le presento el

“Cuestionario para el

Desempefio docente” elaborado por Wilber Cunza Lamas en el aifio 2023. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacién
facilmente, es de estas.
d§c1lr, su 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
sintacticay algunos de los términos del item.
semantica son - : — - :
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

COHERENCIA 2.
El item tiene

Desacuerdo
acuerdo)

(bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

relacion logica
con la dimension o | 3

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

indicador que esta
midiendo. 4.

Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.




RELEVANCIA

decir debe ser
incluido.

El item es esencial
o importante, es

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

o Primeradimension: D1_Preparacion de la ensefianza.

o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en la reparacion
de la ensefianza llevada por ellos mismos en la institucion.

Indicadores

ftem

Observaciones/

Relevancia .
Recomendaciones

Claridad |Coherencia

Programacion

curricular

L.Elabora programas curriculares,
unidades de aprendizajes, sesiones de
acorde al nuevo enfoque pedagégico,
considerando el uso de las tecnologias.

2.Prepara material didactico de acuerdo a
las necesidades de aprendizaje de los
estudiantes articulando diversas
estrategias didacticas.

Disefio del proceso
pedagodgico

3.Disefla el proceso pedagdgico
incentivando la curiosidad e interés
individual y grupal de los estudiantes en
los conocimientos aportados.

4.Bosqueja y contextualiza el proceso
pedagdgico al conocer los intereses
grupales de estudiantes.

Cumplimiento de la
programacion
curricular

5.Cumple cabalmente la programacion
curricular siguiendo criterios emanados

por la direccién institucional.

o Segunda dimension: D2_Proceso de aprendizaje.
o Objetivos de la Dimensidn: Describir la percepcion de los docentes en los procesos
de aprendizaje llevados por ellos mismos en la institucion.

. " . . . Observaciones/
Indicadores| Item Claridad |Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Crea un clima 6. Orienta las sesiones de aprendizaje en
ambiente  cordial 'y  agradable 4 4 4
. | incentivando a la aceptacion de la
propio para € diversidad del alumnado
L 7. Promueve la interaccion grupal de los
aprendizaje estudiantes incentivandolos al 4 4 4
respecto, confianza, empatia y la




colaboracién efectiva.

8. Evalla los logros alcanzados de la
programacion curricular, revisando y
" reevaluando el desempefio de los 4 4 4
E:?n?;nentemente estudiantes en el proceso de
EI aprendizaje ap'rgndlzfaue. -
9. Utiliza diferentes métodos y técnicas
que aportan significativamente en el 4 4 4
aprendizaje deseado por el estudiante.
10. Reflexiona sobre la ensefianza
Reflexiona su aportada en las sesiones de
practica y aprendizaje y la manera como el 4 4 4
lexperiencia estudiante lo percibe en pro de mejorar
institucional el proceso para fomentar de una

manera mas pertinente.

e Terceradimension: D3_Participacion en la gestion de la escuela.

o  Objetivos de la Dimension: Describir la percepcion de los docentes en su
participacion de la gestion en la institucion.

Observaciones/

Indicadores| Item Claridad| Coherencial Relevancial :
Recomendaciones
11. Asume responsabilidades de manera
Reflexiona sobre su proactiva justo antes que la direccion 4 4 2
institucional le encomiende ejercer una
practica tarea administrativa y/o pedagégica.
12. Logra interactuar de manera
institucional armoniosa intercambiando 4 4 4
experiencias con los colegas vy
organizando el trabajo pedagogico
Desarrolla procesos|13. Interviene  proactivamente en el
de aprendizaje mejoramiento de la calidad educativa 4 4 4
continuo en el proceso de aprendizaje continuo.
. 14. Promueve la bulsqueda colectiva en
Busqueda de resolver problemas pedagdgicos y 4 4 4
solucion de administrativos junto con la direccion
problemas de la institucional
comunidad B -
educativa. 15. Establece y evallGa pautas para mejorar 4 4 4

la calidad en la gestion escolar.

e Cuarta dimension: D4_Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

e Objetivos de la Dimension: Describir la percepcion de los docentes en su desarrollo
de la profesionalidad y su identidad.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Ejerce su profesion

desde la ética

16.

Reconoce la diversidad en el aula para
promover una ensefianza diferenciada,
motivando de diferentes maneras de
ensefar, interpretar y valorar a cada
estudiante en su demanda del
aprendizaje.

17.

Ejerce la docencia respetando los
derechos fundamentales del estudiante
con honestidad, justicia,
responsabilidad y compromiso con su
funcion.

IAccion

formalizadora

18.

Considera la accién formadora para
mejorar el desarrollo de las
competencias educativas, buscando
identificar, comprender y modificar las




practicas y creencias en las
necesidades y los derechos de los
estudiantes

19. Cumple con los compromisos de sus
funciones cabalmente, guiandose en la
equidad, justicia y responsabilidad
mediante la auto evaluacion continua
de las competencias éticas del
docente.

Identidad docente [20. Conduce su desempefio en el
cumplimiento de responsabilidades
profesionales para atender, concretar y
resolver dilemas éticos en la vida 4 4 4
escolar buscando que las normas y los
reglamentos se adeclen a las
circunstancias que asi lo requieran.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Castillo Olsson. Sara Edith

Especialidad del validador: Mg. En Docencia Universitaria y Doctora en Educacién

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 16 de junio del 2023
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto validador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y
de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo 6: Base de datos de la prueba piloto

101
97
65

106
54
93

104
80

102
125
124
100
65
86
96
79
96
85

101
100
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Anexo 8: Evidencias del SPSS

Explorar
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
D1_Liderazgo_directivo 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
D2_Dinamica_organizacional 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
D3_Relaciones_interpersonal 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
es
D4 Personal 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
D5_Fortalecimiento_disciplin 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
ar
V1 Gestion_institucional 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
D1 Preparacion_ensefianza 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
D2 Proceso_aprendizaje 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
D3_Participacion_gestion_es 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
cuela
D4 _Desarrollo_profesionalid 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
ad_identidad_docente
V2 Desempefio docente 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
Descriptivos
Estadistico _Error estandar

D1_Liderazgo_directivo Media 18,83 ,492

95% de intervalo de Limite inferior 17,85

confianza para la media Limite superior 19,81

Media recortada al 5% 19,00

Mediana 20,00

Varianza 16,927

Desviacion estandar 4,114

Minimo 9

Maximo 25

Rango 16

Rango intercuartil 5

Asimetria -,545 ,287

Curtosis -,103 ,566
D2_Dinamica_organizacional Media 18,70 ,453

95% de intervalo de Limite inferior 17,80

confianza para la media Limite superior 19,60



Media recortada al 5% 18,85

Mediana 20,00

Varianza 14,387

Desviacion estandar 3,793

Minimo 9

Maximo 25

Rango 16

Rango intercuartil 3

Asimetria -,808 ,287

Curtosis ,514 ,566
D3 Relaciones_interpersona Media 18,57 ,506
les 95% de intervalo de Limite inferior 17,56

confianza para la media Limite superior 19,58

Media recortada al 5% 18,75

Mediana 20,00

Varianza 17,901

Desviacion estandar 4,231

Minimo 8

Maximo 25

Rango 17

Rango intercuartil 5

Asimetria -,758 ,287

Curtosis ,092 ,566
D4 Personal Media 18,40 467

95% de intervalo de Limite inferior 17,47

confianza para la media Limite superior 19,33

Media recortada al 5% 18,53

Mediana 19,50

Varianza 15,287

Desviacion estandar 3,910

Minimo 9

Maximo 25

Rango 16

Rango intercuartil 4

Asimetria -,538 ,287

Curtosis ,118 ,566
D5 Fortalecimiento_disciplin Media 18,47 ,469
ar 95% de intervalo de Limite inferior 17,54

confianza para la media Limite superior 19,41

Media recortada al 5% 18,64



Mediana 20,00

Varianza 15,412

Desviacion estandar 3,926

Minimo 7

Maximo 25

Rango 18

Rango intercuartil 4

Asimetria -,754 ,287

Curtosis ,784 ,566
V1_Gestién_institucional Media 92,97 2,151

95% de intervalo de Limite inferior 88,68

confianza para la media Limite superior 97,26

Media recortada al 5% 93,31

Mediana 96,50

Varianza 323,767

Desviacion estandar 17,994

Minimo 54

Maximo 125

Rango 71

Rango intercuartil 22

Asimetria -,382 ,287

Curtosis -,203 ,566
D1_Preparacion_ensefianza Media 20,23 ,366

95% de intervalo de Limite inferior 19,50

confianza para la media Limite superior 20,96

Media recortada al 5% 20,43

Mediana 20,00

Varianza 9,396

Desviacion estandar 3,065

Minimo 10

Maximo 25

Rango 15

Rango intercuartil 2

Asimetria -,860 ,287

Curtosis 1,775 ,566
D2_Proceso_aprendizaje Media 20,24 ,347

95% de intervalo de Limite inferior 19,55

confianza para la media Limite superior 20,94

Media recortada al 5% 20,43

Mediana 20,00



Varianza 8,447

Desviacion estandar 2,906

Minimo 9

Maximo 25

Rango 16

Rango intercuartil 2

Asimetria -1,189 ,287

Curtosis 3,496 ,566
D3_Participacion_gestion_es Media 19,70 ,394
cuela 95% de intervalo de Limite inferior 18,91

confianza para la media Limite superior 20,49

Media recortada al 5% 19,88

Mediana 20,00

Varianza 10,851

Desviacion estandar 3,294

Minimo 9

Maximo 25

Rango 16

Rango intercuartil 3

Asimetria -,623 ,287

Curtosis 1,331 ,566
D4_Desarrollo_profesionalid Media 20,33 ,389
ad_identidad_docente 95% de intervalo de Limite inferior 19,55

confianza para la media Limite superior 21,10

Media recortada al 5% 20,56

Mediana 20,00

Varianza 10,601

Desviacion estandar 3,256

Minimo 10

Maximo 25

Rango 15

Rango intercuartil 2

Asimetria -1,047 ,287

Curtosis 2,092 ,566
V2_Desempefio_docente Media 80,50 1,386

95% de intervalo de Limite inferior 77,74

confianza para la media Limite superior 83,26

Media recortada al 5% 81,14

Mediana 80,00

Varianza 134,457




Desviacion estandar 11,596

Minimo 40

Maximo 100

Rango 60

Rango intercuartil 9

Asimetria -,914 ,287

Curtosis 2,365 ,566

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

D1 Liderazgo directivo ,159 70 ,000 ,939 70 ,002
D2 Dinamica_organizacional ,220 70 ,000 ,903 70 ,000
D3 _Relaciones_interpersonal ,204 70 ,000 ,920 70 ,000
es
D4 Personal ,174 70 ,000 ,936 70 ,001
D5_Fortalecimiento_disciplin ,237 70 ,000 ,900 70 ,000
ar
V1 Gestién_institucional ,123 70 ,010 ,954 70 ,011
D1_Preparacion_ensefianza ,256 70 ,000 ,886 70 ,000
D2 _Proceso_aprendizaje ,295 70 ,000 ,855 70 ,000
D3_Participacion_gestion_es ,192 70 ,000 917 70 ,000
cuela
D4_Desarrollo_profesionalida ,231 70 ,000 ,844 70 ,000
d_identidad_docente
V2 Desempefio _docente , 167 70 ,000 ,912 70 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors



Correlaciones no paramétricas Hipotesis general

Correlaciones

V1 Gestion_instit

V2_Desempefio_

ucional docente
Rho de Spearman V1_Gestién_institucional Coeficiente de correlacion 1,000 ,687"
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
V2_Desempefio_docente Coeficiente de correlacion 687 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Correlaciones no paramétricas Hipotesis 1

Correlaciones

D1 Liderazgo di

V2_Desempefio_

rectivo docente
Rho de Spearman D1_Liderazgo_directivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,640™
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
V2_Desempefio_docente Coeficiente de correlacién ,640™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Correlaciones no paramétricas Hipotesis 2

Correlaciones

D2 _Dinamica_or

V2_Desempefio_

ganizacional docente
Rho de Spearman D2_Dinamica_organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,708"
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
V2_Desempefio_docente Coeficiente de correlacion ,708™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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



Correlaciones no paramétricas Hipotesis 3

Correlaciones

D3_Relaciones_i

V2_Desempefio_

nterpersonales docente
Rho de Spearman D3_Relaciones_interpersonal Coeficiente de correlacion 1,000 ,648"
es Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
V2_Desempefio_docente Coeficiente de correlacion ,648™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Correlaciones no paramétricas Hipotesis 4

Correlaciones

V2_Desempefio_

D4 Personal docente
Rho de Spearman D4_Personal Coeficiente de correlacion 1,000 ,543"
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
V2_Desempeiio_docente Coeficiente de correlacion 543" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Correlaciones no paramétricas Hipotesis 5

Correlaciones

D5 Fortalecimien

V2_Desempefio_

to_disciplinar docente
Rho de Spearman D5_Fortalecimiento_disciplina Coeficiente de correlacion 1,000 647"
r Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
V2_Desempefio_docente Coeficiente de correlacién 647" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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





