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RESUMEN
La investigacion titulada: Liderazgo directivo y desarrollo de la profesionalidad
docente en instituciones educativas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023, se
realiz6 con el objetivo de determinar la relacién entre el liderazgo directivo y
desarrollo de la profesionalidad docente en instituciones educativas de la provincia
de Sucre-Ayacucho, 2023.Es una investigacion de tipo basica, nivel descriptivo
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal. En
esta investigacion se trabajo con una poblacién censal constituida por 71 docentes
de la provincia de Sucre. La técnica empleada para el recojo de informacion fue la
encuesta y los instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios, validados y
aplicado su confiabilidad. Se concluye que existe correlacion de r=0.755, con una
p=0.001 (p < .05), y una significancia al nivel de 0,000 menor al nivel previsto de
0,05, con un 95% de confianza se confirma que el liderazgo directivo se relaciona

con el desarrollo de la profesionalidad docente.

Palabras clave: Liderazgo, profesionalidad, pedagdgico, social e institucional



ABSTRACT
The research entitled: Management leadership and development of teaching
professionalism in educational institutions in the province of Sucre-Ayacucho, 2023,
It was carried out with the objective of determining the relationship between
management leadership and development of teaching professionalism in
educational institutions in the province from Sucre-Ayacucho, 2023.1t is a basic type
of research, correlational descriptive level, quantitative approach, non-experimental
cross-sectional design. In this research we worked with a census population made
up of 71 teachers from the province of Sucre. The technique used for the collection
of information was the survey and the applied instruments were two questionnaires,
validated and their reliability applied. It is concluded that there is a correlation of
r=0.755, with a p=0.001 (p < .05), and a significance at the level of 0.000 less than
the expected level of 0.05, with 95% confidence confirming that executive leadership

It is related to the development of teaching professionalism.

Keywords: Leadership, professionalism, pedagogical, social and institutional



|. INTRODUCCION

En el ambito mundial, da cuenta que aun existe deficiencias en la formacion de
directivos, en muchos paises se verifica que este aspecto constituye un problema
algido donde los directivos cumplen sus funciones de manera muy limitada
haciéndose notar en muchas ocasiones la falta de interés de un profesional
(Orbegozo, 2022). Del mismo modo los lideres de las escuelas, aun carecen de
ciertas cualidades como la empatia, asertividad, trabajo organizado y planificado
que los ayude a gestionar en mejores condiciones las instituciones educativas
(Domingo, 2019). Por otro lado, la docencia solo se limita al desarrollo de
contenidos curriculares y al cumplimiento de normativas sin considerar el contexto
y las carencias de aprendizaje (Saleem, 2021). En este escenario, el Ministerio de
Educacion de Chile (MINEDUC, 2020) brinda las orientaciones al equipo directivo
de manera que ellos puedan ser capaces de planificar las acciones referentes al
trabajo escolar del afio, fortaleciendo competencias a través del acompafiamiento
garantizando el desarrollo profesional del docente chileno.

En ese marco, es importante entender que el liderazgo no solo se define con
aspectos de infraestructura, un verdadero liderazgo busca el compromiso de
maestros y para lograr sintetizar las actividades (Tirado et al., 2021). El director que
cuenta con liderazgo de una escuela debe asumir el grado de importancia que tiene
su labor y fomentar el cumplir con las metas (Jiménez, 2022). Ademas, existe una
muestra en que las escuelas se valoran la diversidad de oportunidades debido a
que es una plataforma en la que el estudiante puede explayar sus habilidades
diversas, pero necesitan que el docente lo respalde a través de actitudes
adecuadas y que se convierte en una guia en la que el alumno pueda desarrollar
sus competencias para alcanzar sus metas y fortalecer sus procesos de
aprendizaje realizando trabajo colaborativo (Shama y Mullik, 2021).

A nivel nacional, el trabajo de los directores estd muy relacionada con los
resultados de aprendizajes que reciben los estudiantes debido a que este verifica
los aspectos técnicos y pedagogicos para que el estudiante pueda recibir una
educacién de calidad y ademas plantea un conjunto de actividades que estan
relacionadas con el proceso educativo en si, en el lado administrativo asumen la
responsabilidad de procesos documentarios que de cierta manera mejoran la

gestion escolar (Espinoza et al., 2021), en oposicion a la premisa anterior que es



comun en las ciudades de nuestro pais, se encuentran las zonas rurales, donde se
presentan situaciones de baja calidad, ya que por falta de recursos los planes de
trabajo no se cumplan y la formacién de la profesionalidad docente se vea cada vez
mas mermado (Valbuena, 2022). Al respecto, Delgadillo (2019) hace visible las
diferentes las probleméaticas que tiene la educacion en el ambito rural para dar
cumplimiento a las diferentes politicas educativas que desde el Estado se deben
implementar con el fin de promover un mejor servicio a los estudiantes de estas
zonas alejadas.

En la institucion educativa donde se realiz6 el presente estudio observé a un
director carente del liderazgo, desarrollando un trabajo desorganizado y carente de
planificacion lo que acarrea falta de motivacién y poca comunicacion entre los
directivos y maestros; ello provoca desinterés del docente en su propio desarrollo
profesional, a nivel de gobierno por la lejania de la zonas los docentes tampoco
acceden a programas que impulsen su desarrollo profesional, desmejorando al
obtener bajos resultados en sus calificaciones de aprendizaje que muestran los
estudiantes de estas zonas en comparacion a las grandes ciudades donde la
realidad es un tanto diferente.

En este sentido, se plantea el siguiente problema general: ¢Cual es la
relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo de la profesionalidad docente en
instituciones educativas publicas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023? de la
misma forma, se menciond los problemas especificos: (a) ¢ Cuél es la relacion entre
el liderazgo directivo y la dimension técnico pedagdgica de la profesionalidad
docente en instituciones educativas publicas de la provincia de Sucre-Ayacucho,
20237, (b) ¢ Cudl es la relacion entre el liderazgo directivo y la dimension personal
social de la profesionalidad docente en las instituciones educativas publicas de la
provincia de Sucre-Ayacucho, 2023? y (c) ¢ Cual es la relacién entre el liderazgo
directivo y la dimension institucional de la profesionalidad docente en instituciones
educativas publicas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023?

En cuanto a la justificacion teorica, se fundamenta en los resultados que
realiza la investigacion en la basqueda de conocimientos novedosos relacionados
a la variable con la intencion de contar con argumentos soélidos para el respaldo de
dicha investigacion; ademas servira para poder contrastar los resultados y realizar

la discusion de resultados. Respecto a la justificacion practica se busca que ese



trabajo de innovacion ayude a resolver esas dificultades en los directivos de la
institucion quienes necesitan un conjunto de capacitaciones para poder mejorar su
capacidad de Liderazgo y poder ejercer de una manera planificada sus funciones;
también, se plantea la justificacion metodoldgica en este aspecto en estudios de
investigacion contribuye con una herramienta para recopilar informacién la cual ha
sido validada por expertos y cuenta con €l la caracteristica de aplicabilidad, quiere
decir que este instrumento puede medir de manera exacta la percepcion de una
muestra.

De la misma forma, se plantea el objetivo general: Determinar la relacién
entre el liderazgo directivo y el desarrollo de la profesionalidad docente en
instituciones educativas publicas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.
Asimismo, se nombro los objetivos especificos: (a) Determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y el técnico pedagoégico de la profesionalidad docente en
instituciones educativas publicas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023, (b)
Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y la dimension personal social de
profesionalidad docente en instituciones educativas publicas de la provincia de
Sucre-Ayacucho, 2023 y (c) Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y la
dimensién institucional de la profesionalidad docente en instituciones educativas
publicas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.

La hipotesis general: Existe relacion entre el liderazgo directivo y el
desarrollo de la profesionalidad docente en instituciones educativas publicas de la
provincia de Sucre-Ayacucho, 2023. También se detalld las hipétesis especificas:
(a) Existe relacion entre el liderazgo directivo y la dimension técnico pedagdgico de
la profesionalidad docente en instituciones educativas publicas de la provincia de
Sucre-Ayacucho, 2023, (b) Existe relacion entre el liderazgo directivo y la dimension
personal social de la profesionalidad docente en instituciones educativas publicas
de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023 y (c) Existe relacién entre el liderazgo
directivo y la dimension institucional de la profesionalidad docente en instituciones

educativas publicas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.



ll. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes nacionales encontrados con respecto al presente estudio
podemos mencionar a De Tejada et al. (2023) manifestaron un estudio donde
demuestra la influencia de la gestion directiva (GD) en el desempefio de los
maestros. Presenta una metodologia cuantitativa, correlacional; donde participaron
101 educadores; dentro de los resultados se puede verificar del 17% menciona que
las competencias digitales (CD) y la GD, influye positivamente en el desempefio
docente; de esa manera se evidencian sus dimensiones preparacion para el
aprendizaje, lo cual es muy importante para que se pueda articular con el esfuerzo
y la profesionalizacion del docente beneficiando de esa manera al estudiante con
una educacion de calidad.

De la misma forma, Loépez (2022) presentd un estudio de una entidad
educativa ubicada en acreditarte, donde menciona el liderazgo de los directores y
su influencia en el clima organizacional. El estudio que se demuestra es cuantitativo
correlacional con una muestra 82 maestros segun resultados el 58.5% menciona
en un nivel medio; mientras que el 62,2% sostiene que el clima organizacional
también posee un promedio medio se llega a una conclusion que prima una relacion
entre ambas variables donde Rho Spearman es 0.654, de Liderazgo directivo
menciona que el clima organizacional esta determinado por el liderazgo ejerce el
director.

Godoy (2021) sefial6é un estudio, donde demuestre la influencia entre
liderazgo directivo y el desempeiio de los maestros en las entidades educativas de
Carabayllo. Se desarrollé un estudio correlativo y tuvo la participacion de los 80
maestros. Se evidencia que el 42.5% expresa que el liderazgo de los directores
tiene un nivel medio; mientras que el 41.3% menciona que el desempefio de los
medios también es regular por lo tanto se puede determinar una relacién entre las
variables del 0,399; permitiendo afirmar que el liderazgo de un director influye en
un 45% en el desempefio de sus maestros.

Gamboa (2021) indicé un estudio para determinar la incidencia del liderazgo
directivo en los componentes de la gestion escolar de la UGEL 07. Para ello tuvo el
apoyo de 192 maestros de los cuales participaron solo 128 convirtiéndose en la
muestra; mientras que presentaron una historia enfoque cuantitativo correlacional

segun los resultados se puede confirmar que el 35G,9% mencionan que liderazgo



de un director posee un nivel medio; mientras que 64,8% sostiene que la
responsabilidad del compromiso de la gestion escolar esta en un nivel. Por lo tanto,
se puede concluir que existe una relacion del 0,370 mientras que haya influencia
ello quiere decir que el director influye positivamente en compromiso de los
componentes de la gestion escolar.

Céspedes (2023) demostro un estudio donde establece la correspondencia
entre el trabajo colegiado en la profesionalidad de los maestros en un centro
educativo en Piura. Se cuenta con un estudio cuantitativo correlacional tuvieron
como participantes a 50 maestros. Los resultados arrojaron que en cuanto al trabajo
colegiado poseen niveles regulares con un 34%; mientras que, en el ambito de la
profesionalidad mencionan que el 41% que se encuentran un nivel medio;
concluyendo una relacién importante entre ambas variables.

Gastelu (2019) sefialé un estudio donde plantea la articulacion entre las
habilidades blandas y en desarrollo del profesionalismo docente en una entidad
educativa. Para ello desarrolla un estudio cuantitativo, correlacional; donde tuvieron
la colaboracion de 102 maestros. Llegando a la conclusion de que se hallé una
relacion significativa entre las variables con un valor de 0,637; concluyendo que las
habilidades blandas ayudan a que los docentes puedan concluir estudios y
capacitaciones que ayuda que su trabajo en el aula sea de calidad y le puede
brindar mejores oportunidades de aprendizaje a los estudiantes.

También, se muestra los antecedentes internacionales segun Hidalgo y
Villagra (2023) sefialé un estudio, donde analiza las caracteristicas del profesorado
en base a la organizacion que pretendia la de las necesidades educativas
brindadas en cursos a distancia. Esta experiencia muestra que en la regién de Chile
81 maestros participaron pertenecientes a la educacién basica y media. Segun los
resultados se puede mostrar que el liderazgo en la pedagogia es importante, ya
gue son condiciones adecuadas para que los maestros puedan poner en practica
sus ensefianzas; por ende el aprendizaje de los alumnos sera de calidad, ya que
cuentan con todos los elementos necesarios se concluye que el 65% de los
maestros menciona que muchas veces existen coyunturas como la pandemia que
privan de poder brindar las herramientas necesarias para profesionales para que

estos puedan rendir sus clases y propiciar el aprendizaje en los estudiantes.



Gonzales et al. (2022) ostent6 un estudio donde demuestra Ia
correspondencia entre el liderazgo del director en las competencias
socioemocionales en tiempos de Covid-19. Elaboré una indagacion cuantitativa,
correlacional, contando con una muestra de 94 directores de diversas instituciones
pertenecientes a nivel Lima Metropolitana. Segun los resultados, podemos verificar
gue hay una correlacién importante del 0,778; demostrando que el liderazgo es muy
importante, para que las condiciones operativas pudieran desarrollar con
normalidad dentro de una entidad educativa mas aun cuando los profesores
cuenten con las herramientas necesarias para que puedan desarrollar sesiones sin
limitacion alguna.

Molina et al. (2022) presentaron la importancia de la gestion educativa en la
practica de pedagogica de los maestros en una entidad superior de Colombia
elabora una indagacion cuantitativa, de disefio no experimental, donde la aplicacion
de dicho instrumento se tuvo la participacion de 122 maestros. Segun los
resultados, se pudo establecer una correlacion entre las variables demostrando que
cuando un lider gestiona adecuadamente las responsabilidades que le atafie podra
brindar las condiciones adecuadas para que el maestro pueda ejercer su préctica
docente concluyendo con una relacion significativa entre ambas variables.

Chacon et al. (2022) sefialaron las consecuencias que tiene el capital social
en el trabajo de un lider compartiendo proyectos educativos entre diversos colegios,
teniendo como contexto los sistemas educativos colombianos. Estudiando como
base el desempefio de las organizaciones. Elaboraron un trabajo correlacional,
donde tuvieron el apoyo de 113 integrantes de diversos equipos directivos
empresariales, se identifico el liderazgo, el cual cumple un rol importante dentro del
equipo directivo; obteniendo un logro positivo en el desempefio de la organizacion.
Ademas, el capital social que se emplea para poder elaborar estos proyectos
educativos mejora las responsabilidades y los alcances buscando el beneficio
general para las organizaciones y mas aun para los estudiantes.

Vargas et al. (2021) sostuvieron un estudio donde analiz6 de manera
epistemoldgica del desempefio de los maestros y el grado de profesionalizacion,
guienes ejercen su practica docente de manera efectiva; también se analizé a 251
maestros y su forma de ensefiar en zonas urbanas y rurales; haciendo un

comparativo entre personas de 25 a 66 afos. Se puede concluir de que estos



resultados estan ordenados en base a las creencias, donde el conocimiento surge
a traves de la percepcion sobre la evaluacion; mientras que el desarrollo profesional
es muy importante para que ellos puedan, a través de actividades que fortalezcan
sus profesionalismo dos evidencias pueden demostrar que las cualidades que
tienen profesor como sus creencias y su formacion ayudan a que pueda influenciar
de manera positiva en otros estudiantes y mejorar su rendimiento.

Con respecto a las bases tedricas del liderazgo directivo, tenemos que segun
el autor Goleman (1998) sostiene que la inteligencia emocional es importante y
ayuda a que las personas puedan identificar sus propios sentimientos de manera
profunda; también cuenta con la destreza de reconocer los sentimientos de los
demas. Ello le permite automotivarse y manejar sus emociones de manera
adecuada ante situaciones de estrés y mejorar la interaccion con los demas seres
gue pertenecen a su entorno; por lo tanto se manifiesta que un lider debe estar
emocionalmente preparado para poder controlar situaciones que demanden de un
manejo emocional constante, ya que estas competencias le ayudan a tomar
decisiones adecuadas trabajar en equipo integrar a los grupos de interés y evitar
conflictos es por ello que debe manejar su capacidad de negociacion (Atencio et
al., 2019).

Las entidades educativas estan direccionadas por un directivo quien esta
encargado de desarrollo del de la practica de un liderazgo con la finalidad de
potencializar el desempefio de sus trabajadores y de brindar las condiciones
operativas adecuadas, para que ellos puedan desempeifiar su labor docente y de
esa manera cumple con sus funciones, de poder habilitar de informar y de brindar
los recursos necesarios para que la economia educativa puedan ejecutar sus roles
dentro de la escuela (Gento, 1996).

El liderazgo es la habilidad para poder influir sobre otras personas para
poder direccionar sus esfuerzos hacia el cumplimiento de actividades dentro de las
empresas, es muy importante rol que asume el lider porque él es quien reune el
trabajo colaborativo y les proporciona lo necesario para que se pueda concretar de
manera efectiva (Leithwood y Jantzi, 2000).

Dentro del enfoque conceptual, segun Bolivar (2010), indic6 que el
comportamiento efectivo dentro de las empresas sirve para poder mejorar la

practica de los maestros cuando se menciona la buena practica de los docentes



dentro de las escuelas es porgue se mejoran las competencias y los procedimientos
gue ellos tienen en su trabajo diario la gestion, busca a nivel institucional que el
desempeiio docente sea eficiente y para ello le brinda lo necesario para que el
estudiante reciba una educacion de calidad, frente a esta postura Cuesta y Moreno
(2021) sostiene que es muy importante formular teorias que se basen en el
liderazgo educativo, como por ejemplo, un estudio para poder evitar las distorsiones
de conceptos y acumular conocimientos que no aporten ninguna mejora en el
campo educativo ellos significan que un estudiante cuente con estado emocional
adecuado en el que el docente busque fortalecerlo cada dia.

Liderazgo dentro de las instituciones educativas actia como una fortaleza
debido a que estas le brindan habilidades en aspectos personales, las formaciones,
las experiencias y los titulos que han obtenido cada uno de los elementos que
pasarian ser conformados por los maestros, a ello se suma trabajo en equipo que
se desarrollan para cumplir con las actividades (Cérdova et al., 2021). Asi también,
se busca que la formacion de los directivos sea en base a un liderazgo positivo que
busque integrar sistemas de informacion correspondientes a evaluar todos los
niveles de liderazgo y el impacto que tienen dentro de la linea profesional docente
y la puesta en préactica de los procesos educativos (Romero et al., 2020).

En la actualidad se busca resaltar la importancia del liderazgo de los
directores dentro de los espacios escolares con la intencion de mejorar el sistema
educativo, ya que ellos necesitan de personas que tengan habilidades de dominio
y manejo de grupos para que puedan coordinar un trabajo colaborativo y de esa
manera poder enfrentar los cambios y desafios que implica la insercién de la
tecnologia en las sesiones de aprendizaje (Maya et al., 2019). Por ultimo, el autor
Manzanilla (2020) sostiene que liderazgo de un director es muy importante para
que el equipo de trabajo pueda seguir un norte; de esa manera compartir un modelo
educativo que privilegia el aprendizaje por competencias asegurando la formacion
académica del estudiante y su formacion Autdnoma en la promocion e investigacion
de sus saberes.

Las instituciones educativas son espacios donde se reproducen las
igualdades sociales y se convierten en espacios de construccidén de las practicas
socioculturales, que deben contribuir a mejorar esta calidad educativa, donde prima

la equidad y la justicia dentro de esta investigacion se busca o del director pueda



plantear esa indiferencia y que la diferencia socio econémica queden ser excluidos
de la sociedad, se busca que la escuela sea un espacio de cambio para las nuevas
generaciones (Romero, 2021).

Entro las funciones directivas es una de las partes importantes para el
desarrollo de una escuela, ya que el director debe poseer liderazgo lo cual le va a
ayudar para poder manejar todas las funciones que debe ejercer y contar con el
apoyo de sus maestros (Eléspuru et al., 2022). Por ese motivo que los lideres de
las instituciones educativas, deben basarse en eficacia y al compromiso de cumplir
con todas las actividades que mejoren las circunstancias para poder brindar un
servicio de calidad a los estudiantes este tipo de pensamiento de trabajo en equipo
mejora las relaciones interpersonales; por supuesto el resultado en educacion
(Cordova et al., 2021).

En cuanto a la primera dimension se tiene como: Afianzar la organizacion,
sostiene que la autoridad de una escuela debe proveer los recursos necesarios
para satisfacer las necesidades y ya que este esfuerzo esta direccionado hacia el
cumplimiento de las metas, a ello se suma el trabajo en equipo (Rossi, 2013).
También se puede plantear que estas ideas sobre liderazgos son importantes, ya
gue en su mayoria los autores concuerdan en que es una caracteristica que debe
poseer un gerente o0 aquella persona que estd encargada de dirigir una
organizacion. Chiu et al. (2017), es una idea que deben compartirse dentro de las
organizaciones donde el responsable posea la cualidad de ser un lider, para
direccionar el trabajo de los colaboradores y poder alcanzar las metas brindando
los recursos necesarios. Asimismo, Yukl (2012) presenta que una organizacion
necesita de la presencia de un lider, para promover los recursos que posee hacia
los objetivos empleando las habilidades de su equipo de trabajo.

La dimensién Modelar el comportamiento, presenta a los valores morales
como un simbolo de respeto que se ejerce hacia los lideres quienes son aquellos
gue deben promover en la interaccion con los integrantes de la organizacion (Rossi
(2013). También, Cormier y Cormier (1994) sostiene que es un procedimiento
donde el aprendizaje se basa en la conducta de la persona y su comportamiento
gue tiene dentro del equipo de trabajo con la intencién de promover ideas y

actitudes saludables en la interaccion.



La dimensién Motivar a sus colaboradores, sostiene que compartir una vision
y el compromiso es importante (metas, objetivos, etc.) relacionados con la
organizacion (Rossi (2013). También, Aguilar (2018), evalta el aspecto emocional
de las personas que trabajan dentro de una organizacion de modo que este
comportamiento afecta al clima laboral; por ello que se busca que sea armonioso y
gue respalde positivamente las actividades.

En la dimension Consolidar el liderazgo, se basa en la vision de futuro donde
se establecen las metas y una ruta para llegar a ella (Rossi, 2013). De la misma
forma, Vargas et al. (2022), menciona que las empresas buscan la consolidacién
de un lider adecuado que desempefie su rol motivando a los trabajadores a
comprometerse con las actividades de la organizacion de modo que esta vision sea
compartida y todo se esfuercen para poder lograrlo esta sensacion de pertenencia
a un lugar es el sentimiento que el lider debe fomentar en los espacios de trabajo.

La ultima dimension Generar un buen clima organizacional, se busca inspirar
confianza en los trabajadores, a través de la implementacion de un clima favorable
gue tengan los recursos necesarios y asi puedan cumplir su trabajo diario (Rossi,
2013). Segun Pincay et al. (2023), las personas que forman parte de un sistema
educativo buscan que esta sea diversa y vaya de la mano con sus intereses
personales. Por ello que, la presencia de un lider para que pueda enrumbar los
esfuerzos de los colaboradores es necesaria, donde cada integrante de la
organizacion debe adaptarse y mirar hacia el mismo Norte que los demas.

Por lo tanto, la epistemologia esta variable presenta el desarrollo profesional
desde el afio 1896 en Estados Unidos, donde mencionan que las corrientes sobre
el profesionalismo en pedagogia tomaron importancia desde diferentes aspectos
cuando el sistema educativo pasa a formar parte de un elemento fundamental para
la profesionalizacion en cuanto a la carrera educativa ello Busca mejorar la calidad
de los maestros y de que también se les asigne sus derechos correspondientes.
Asi mismo la fuente epistemoldgica segun Imbernon (1999) este profesional busca
mejorar continuamente, debido a que la modernizacién exige que los maestros se
encuentren preparados y se alcance el desarrollo desde mediados y estimulacién
del siglo XX.

Sostienen al ejercicio docente con la hipétesis de la motivacion, donde

Herzberg (1959) demuestra que la conducta de la persona se va perfeccionando
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durante el tiempo; mas aun cuando existan factores que puedan buscar que el
comportamiento de las personas asuman un rol fundamental en el desempefio de
su labor. Ello establece una condicion de éxito o fracaso en la labor pedagdgica
ademas se busca formar comportamientos que estén direccionados hacia la
eficacia.

Para Huber (2008), se presenta la teoria del aprendizaje donde recalca que
la ensefianza debe concentrar todas las acciones pedagdgicas, se afiade factores
de motivacioén por parte de los docentes. Los directivos deben cuidar esos estimulos
en las interacciones sociales dentro de la organizacion también se suman las ideas
de Vygotsky, quien propone que el aprendizaje es una labor cooperativa y
constructiva donde el estudiante tiene la capacidad de poder construir su
conocimiento.

Por otro lado, Goodson y Hargreaves (1999) presenta diversos perfiles de
docentes profesionales, ello conduce a una vision clasica que esta asociada a las
virtudes propias de todo profesional que siempre busca mejorar sus experiencias
educativas, para convertirse en una fuente reflexiva y modelo de los estudiantes;
ademds aquella persona que va en busqueda de nuevos conocimientos practicos
o0 tedricos asume con compromiso su profesion

Diferentes investigaciones proporcionan bases, contenidas las teorias
constructivistas, apreciables por Serrano y Pons (2019), menciona el
constructivismo social, donde los aportes de Vygotsky muestra que el aprendizaje
puede tener acuerdos en distintos niveles de formacidén permaneciendo, aquel que
se basa esencialmente en la mejora de la sociedad y en el rol que este debe
desempefiar es por ello que el conocimiento nuevo es muy importante y segun lo
plantea el constructivismo cada ser humano va construyendo sSus propios
aprendizajes a lo largo del tiempo; ademas a ellos se suman las teorias
conductuales quienes mencionan que las conductas de busqueda de informacion y
mejoramiento profesional lo puede conseguir cada persona con la finalidad de
mejorar a través de diversos estimulos.

Se menciona el enfoque conceptual sobre el desarrollo profesional, es aquel
gue esta concentrado en aspectos administrativos y organizacionales donde los

maestros dejan de ser pasivos y buscan la mejora profesional a través de cursos
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de capacitacion u otras carreras que puedan seguir con la intencion de mejorar su
trabajo y aplicar sus conocimientos adquiridos (Guardia et al., 2022).

Por ello, el desarrollo profesional considera la mejora desde diferentes
Opticas (Bonilla et al., 2023). También se busca que el desarrollo profesional sea
de manera continua la cual refiere que todo maestro debe ir capacitandose a
medida que pase el tiempo ya que las tecnologias avanzan y los procesos
educativos van cambiando; ya que las necesidades de los estudiantes varian y
evolucionan con el tiempo (Srinivasacharlu, 2019). Por lo tanto, se dice que las
actividades divergentes deben marcar el curso del desarrollo de las habilidades
intelectuales de un profesional buscando mejorar su trabajo y de esa manera
adquirir confianza y poder enfrentar cualquier reto haciendo uso de sus destrezas,
a la vez se busca que este profesional responda adecuadamente segun las
modificaciones de la sociedad (Srinivasacharlu, 2019).

Considerando cada elemento presentado sobre el desarrollo profesional se
busca que tales indicadores contribuyan a la mejora del profesional, donde la
sociedad cambiante demanda nuevas habilidades de formacion en los nuevos
profesionales; por ello que se requiere que estas competencias sean actualizadas
(Loaiza-Aguirre y Andrade-Abarca, 2021). En cuanto a los estudios realizados por
Raso y Santana (2022) sostiene que se encuentra satisfecha cuando los
profesionales que forman parte de su plana puedan estar constantemente, a través
de la busqueda de capacitaciones que le brinden una profesionalizacién mas
adecuada a las demandas es por ello que un docente se ve mas productivo cuando
logra mejorar su trabajo y que la calidad sea el eje de su vida profesional es por ello
gue se busca y se le da importancia a las personas que mejoran constantemente.

El desarrollo de los docentes es un proceso constante que demanda mucho
esfuerzo y voluntad, debido a ello se busca crecer profesionalmente y tener
desemperfios mejores, esta mejora le permiten escalar tener mejor reconocimiento
y mejorar sus ingresos (Lopez, 2019). Toda practica docente requiere de contextos
de formacién, con la intencion de investigar y mejorar sus estrategias de
aprendizaje y enseflanza (Dominguez & Rojas, 2018). La docencia es una carrera
muy exigente que requiere de una mejora constante y que estas puedan aplicarse

de cada cierto tiempo (Reis et al., 2019).
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En cuanto a las dimensiones, se tuvo en cuenta lo investigado por Porras
(2020) la formacion profesional de los maestros es un procedimiento constante
donde el profesor busca mejorar su desempefio, a través de cursos o
especializaciones con la intencion de aprender estrategias novedosas y de esa
manera poder mejorar su calidad de ensefianza todo ello para el bienestar de sus
estudiantes. Presenta tres dimensiones:

La primera dimension es la técnica pedagdgica, es una herramienta
relacionada con el &mbito educativo, donde la finalidad es movilizar las capacidades
gue tienen los escolares, para lograr aprendizajes; segun los propdésitos planteados
en una sesion, por ello que estas experiencias deben ser significativas en la que el
estudiante pueda relacionar sus saberes previos con los nuevos conocimientos y
de esa manera puedan realizar el andamiaje y obtener nueva informacion las cuales
van de la mano con las experiencias y el desarrollo sumado a una motivacién y un
trabajo ético (Porras, 2020).

La dimension personal social, existe una relacion donde se presenta una
forma critica de poder analizar las fortalezas que posee el docente. Del mismo
modo, se debe reflexionar acerca de las debilidades para que de esa manera se
puedan ubicar las oportunidades de cambio y mejora también se suman las
recomendaciones en el ambito profesional, las cuales puedan mejorar la
experiencia de los maestros con la finalidad, de que esta problemética sea
subsanada y brindar un mejor servicio a los escolares, se busca que los maestros
fortalezcan sus habilidades para que puedan brindar una educacion de calidad a
sus estudiantes (Porras, 2020).

La dimension institucional, hace referencia al grado de participacion que
tiene un maestro en su propio desarrollo y su fortalecimiento. Es una actitud activa
gue tiene el maestro y toma la decision de poder mejorar su trabajo también toman
en cuenta las técnicas de primicia en el espacio educativo los cuales le ayudan a
transformar el servicio que brinda los estudiantes que buscan asegurar la eficacia
educativa por medio de talleres de capacitacion que brindan en diferentes etapas
del afio escolar a través de las cuales se busca mejorar los procesos educativos

ante la propuesta del curriculum y otros proyectos regionales (Porras, 2020).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion.

El presente estudio sera basico, asi como lo sostiene Sanchez y Reyes (2017), este
estudio con el propésito principal del sondeo de informacién novedosa pertinente a
las variables con la intencion de contribuir a ampliar los datos que refuerzan y
respaldan al trabajo de investigacién en este caso se configura en la comprension
de todos los aspectos importantes basados en fendmenos observables (RENACYT,
2021).

3.1.2 Disefio de lainvestigacion.

En esta oportunidad Hernandez y Mendoza (2018), menciona con su estudio no
experimental, integro a que el investigador no ha realizado manipulacién en las
variables, solo se dedic6 a observarlas. Es integral porque este fendbmeno se
estudia en un solo momento en el tiempo.

Este estudio tiene un enfoque de fue cuantitativo, este tipo de estudio emplea
simbolos numéricos para poder Mostrar los resultados y sus interpretaciones a
través de programas estadisticos (Valderrama, 2017).

Se empled el procedimiento hipotético-deductivo, asimismo Bernal (2016) Se
utiliza para poder comparar con las hipétesis planteadas con el fin de validar las
conclusiones.

3.2 Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de liderazgo directivo.

Hizo referencia a una actividad que fija las normas y el trabajo dentro de una
organizacion, a través de la planificacion y establecimiento de metas, con un
manejo eficiente de los recursos, el lider directivo, tiene la capacidad de realizar la
planificacién y velar para la concrecion de cada uno de los eventos (Farre y
lasheras,2002)

Definicion operacional de liderazgo directivo-

Posee cinco dimensiones, tipo Likert (1= nunca; 2= casi nunca; 3= a veces; 4= casi
siempre; 5= siempre) con una encuesta de 33 items. (Anexo 1).

Indicadores: Se tienen en cuenta 17 guias.

Escala de Medicion: es ordinal de tipo Likert.

14



Definicion conceptual de desarrollo profesional: Hace referencia a que se
considera los procesos de crecimiento y formacion que lleva un maestro; las cuales
estan asociados a su desarrollo profesional, donde evidencia el desempefio en las
aulas, ya que esta mejora educativa ayuda que el maestro pueda desarrollar su
trabajo de manera organiza y con herramientas modernas. (Porras, 2020).
Definicion operacional de desarrollo profesional: Presenta tres dimensiones
extraidos (Porras, 2020).

Indicadores: Se considerd nueve indicadores, constituido por 30 items.

Escala de medicién: Es ordinal, tipo Likert (Ver el anexo 2)

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

La poblacion de docentes a nivel de la provincia de Sucre es de 360.segun el autor
Arias (2006, p. 81) sustenta que la poblacién es un conjunto de compendios que
archivan similitud entre ellas. Debido a esta cualidad ansiosa relacionadas en el
presente estudio se considera 71 maestros de las entidades educativas
mencionadas. Es decir, se considerd una muestra censal.

Criterios de inclusién: Incluye a todos los docentes con contrato y en némina.
Criterios de exclusién: Quedan excluidos los empleados de la region
administrativa.

3.3.4 Unidad de analisis: Se compone por educadores de institutos publicos de la
provincia de Ayacucho.

3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Para la técnica se considero la encuesta, sustentado por Valderrama (2017) como
un tipo de instrumento que es Util para recopilar informacion de manera eficaz, en
este trabajo de investigacion se aplicé un cuestionario a una a miembros de una
entidad (Sierra 1985).

El cuestionario, es guia de instrumento que consiste en una serie de
preguntas destinadas a recoger las percepciones de los trabajadores sobre el
espacio analizado (Casas, Repullo y Donado, 2003).

La validez, es parte de la caracteristica de que los instrumentos consisten en
una serie de preguntas que se utilizan para capturar una muestra. (Martin Arribas,

2004:27), Si prepara un conjunto de preguntas basadas en dimensiones, esas
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preguntas deben tener las siguientes caracteristicas: Relevancia, Relevancia y
Claridad para que se consideren aplicables. (Ver en el anexo 3).

Confiabilidad, hace referencia a que el instrumento ha sido validado a través
de una prueba previa aplicada a 20 estamentos publicos quienes poseian
cualidades similares a la muestra, con el estadistico de Conbrach.

3.5 Procedimiento

Se visitara las instalaciones del lugar, donde se iba a desarrollar la investigacion
con el objetivo de pedir los permisos necesarios, para aplicar los instrumentos;
también se envio el oficio para formalizar la solicitud de acceso a dicha entidad, los
instrumentos fueron aplicados a los trabajadores del area administrativa, los cuales
fueron seleccionados posteriormente esta data se proceso estadisticamente con la
intencién de contrastar los resultados mediante las hipotesis y poder redactar las
recomendaciones en base a las conclusiones.

3.6 Métodos de analisis de datos

Se aplico el relevamiento de la muestra seleccionada, se realiz6 un tratamiento
estadistico posterior, utilizando estadistica descriptiva e inferencial, para confirmar
la hipotesis planteada en el relevamiento. Segun el resultado se puede generar una
distribucion no paramétrica (Hernandez y Mendoza; 2018).

3.7 Aspectos éticos

La investigacion se desarrolla en base a las normas proporcionadas por la
universidad, las cuales definen una serie de pasos que el investigador debe seguir
para poder desarrollar la investigacion. Segun Palencia y Ben (2019), Se respeta el
tratamiento de la informacién y se protege la confidencialidad de los participantes.
A juzgar Franga-Tarrag6 (2008) Se sugiere tomar tres fundamentos: benevolencia,
autonomia y justicia para cuidarlos y brindarles las condiciones adecuadas La
participacién debe ser voluntaria. Ademas, esta informacién debe aparecer en la
parte superior del cuestionario, para infundir confianza en los participantes, que

cada persona debe ser tratada como todos los demas.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable liderazgo directivo.

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 17 23,9%
Regular 34 47,9%
Eficiente 20 28,2%
Total 71 100,0%

Figura 1
Niveles de liderazgo directivo.

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Liderazgo directivo

Con referencia a la tabla y grafica descriptiva adjunta, se evidencia el 47,9%
de los encuestados indicaron que se tiene un liderazgo directivo de nivel regular,
asi también, un 28,2% expresaron que se tiene un liderazgo directivo de nivel
eficiente, sin embargo, un 23,9% de ellos manifestaron que el liderazgo directivo

gue se tiene es deficiente.
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Tabla 2

Descripcién de resultados de los niveles de las dimensiones de liderazgo directivo

Modelar el Consolidar el Generar un

Af|an_zar .I"fl comportamie Motivar a sus liderazgo buen clima
organizacion nto colaboradores
Niveles f % f % F % f % f %

Deficiente 28 39.4% 26 36.6% 23 32.4% 14 19.7% 9 12.7%
Regular 33 46.5% 36 50.7% 36 50.7% 30 423% 25 35.2%
Eficiente 10 141% 9 12.7% 12 16.9% 27  38.0% 37 52.1%

Total 71 100% 71 100% 71 100% 71 100% 71 100%

Elaboracion propia

Figura 2
Percepcion de dimensiones de la variable liderazgo directivo.
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Se puede percibir el 14,10% de docentes encuestados expresaron gue con
mencién a la dimension afianzar la organizacion se tiene un nivel eficiente, el
46,50% se ubican en nivel regular y el 39,40 % en deficiente. Del mismo modo, un
12,70% de los docentes indicaron que se tiene un nivel eficiente con respecto a la
dimensién de modelar el comportamiento, el 50,70% se encuentra en regular y el
36,60 % en deficiente. De igual forma, un 16,90% consideran que se tiene un nivel
eficiente, el 50,70% en regular y el 32,40% en deficiente con respecto de la
dimension motivar a sus colaboradores. Asi también, un 38,00% de los docentes
expresaron que se tiene un nivel eficiente, el 42,30% en regular y el 19.70% en
deficiente, con relacién a consolidar el liderazgo. Finalmente, un 52,10% de los
docentes manifestaron que se tiene un nivel eficiente, el 35,20 % en regular y el

12,70 % en deficiente con relacién a generar un buen clima.
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Tabla 3

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable desarrollo profesional.

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 17 23,9%
Regular 32 45,1%
Eficiente 22 31,0%
Total 71 100,0%

Figura 3
Niveles de desarrollo profesional.

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Desarrollo profesional

Con la ilustracion, se puede apreciar que el 45,1% de los profesores
encuestados expresaron que se posee un nivel regular de desarrollo profesional,
asi como, un 31% de los participantes consideran que se tiene un nivel eficiente de
desarrollo profesional, sin embargo, existe un 23,9% de los docentes encuestados

gue sefnalaron que el nivel es deficiente del desarrollo personal.
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Tabla 4
Descripcién de resultados de los niveles de las dimensiones de desarrollo

profesional
Desarrollo técnico Desarrollo personal Desarrollo institucional
pedagégico social

Niveles f % f % f %
Deficiente 10 14.1% 22 31.0% 12 16.9%
Regular 27 38.0% 31 43.7% 34 47.9%
Eficiente 34 47.9% 18 25.4% 25 35.2%
Total 71 100% 71 100% 71 100%

Elaboracion propia

Figura 4
Percepcion de dimensiones de la variable desarrollo profesional.
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Con aporte de la tabla y grafica agrupada descriptiva que se adjunta, se
puede visualizar, el 47,9% de los educadores encuestados indicaron que se tiene
un nivel eficiente de progreso técnico pedagdgico. Por otra parte, un 43,7% de los
docentes sefalaron que se tiene un nivel regular de desarrollo personal social. Por
ultimo, un 47,9% de los docentes encuestados detallaron que se tiene un desarrollo

institucional de nivel regular.
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Tabla 5

Tabla cruzada entre Liderazgo directivo vs. Desarrollo profesional.

Desarrollo profesional

Deficiente Regular Eficiente Total
Liderazgo directivo Deficiente 7 6 4 17
9,9% 8,5% 5,6% 23,9%
Regular 7 17 10 34
9,9% 23,9% 14,1% 47,9%
Eficiente 3 9 8 20
4,2% 12,7% 11,3% 28,2%
Total 17 32 22 71
23,9% 45,1% 31,0% 100,0%

Figura 5

Liderazgo directivo vs. Desarrollo profesional

Desarrollo
profesional

[ Deficiente
W Regular
[ Eficiznte

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Liderazgo directivo

Para respaldar las tablas y graficos de referencias cruzadas, notamos que,
entre los 71 maestros encuestados, el 23,9% expresaron que se tiene un liderazgo
directivo regular y un desarrollo profesional regular. Por otra parte, un 14,1% de los
docentes indicaron que se tiene un liderazgo directivo regular, sin embargo, su nivel
de desarrollo profesional es eficiente. Por ultimo, un 12,7% de ellos mencionaron
gue se tiene un liderazgo directivo de nivel eficiente, sin embargo, el desarrollo

profesional percibido es regular.
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Tabla 6

Tabla cruzada entre Liderazgo directivo vs. Desarrollo técnico pedagogico

Desarrollo técnico pedagoégico

Deficiente Regular Eficiente Total
Liderazgo directivo Deficiente 4 7 6 17
5,6% 9,9% 8,5% 23,9%
Regular 5 16 13 34
7,0% 22,5% 18,3% 47,9%
Eficiente 1 4 15 20
1,4% 5,6% 21,1% 28,2%
Total 10 27 34 71
14,1% 38,0% 47,9% 100,0%
Figura 6
Liderazgo directivo vs. Desarrollo técnico pedagogico
Desarrollo
técnico
pedagégico
M Deficients
W Regular
W Eficiente

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Liderazgo directivo

De la tabla y la interseccion, se puede ver que, de los 71 maestros

examinados, el 22,5% de ellos sefialaron que se tiene un liderazgo directivo regular

y un desarrollo técnico pedagogico regular. Por otra parte, el 21,1% de los docentes

indicaron que se tiene un liderazgo directivo de nivel eficiente y un desarrollo

técnico pedagogico de nivel eficiente. Finalmente, un 18,3% de los docentes

expresaron que se tiene un liderazgo directivo de nivel regular, sin embargo, el

desarrollo técnico pedagdgico es de nivel eficiente.
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Tabla 7

Tabla cruzada entre Liderazgo directivo vs. Desarrollo personal social.

Desarrollo personal social

Deficiente Regular Eficiente Total
Liderazgo directivo Deficiente 7 7 3 17
9,9% 9,9% 4,2% 23,9%
Regular 10 16 8 34
14,1% 22,5% 11,3% 47,9%
Eficiente 5 8 7 20
7,0% 11,3% 9,9% 28,2%
Total 22 31 18 71
31,0% 43,7% 25,4% 100,0%

Figura 7

Liderazgo directivo vs. Desarrollo personal social

Desarrollo
personal
social

M Deficiente
W Regular
M Eficiente

Recuento

Deficients Regular Eficiente

Liderazgo directivo

De los datos conseguidos, se puede apreciar que, de los 71 docentes
participantes de la encuesta, el 22,5% de ellos sefialaron que se tiene un liderazgo
directivo de nivel regular y un desarrollo personal social frecuente, también un
14,1% de los docentes encuestados dijeron que se posee un liderazgo directivo
regular, sin embargo, el nivel percibido de desarrollo personal social es deficiente.
En contraste, El 11,3% de los docentes encuestados manifestaron que se tiene un
liderazgo directivo de nivel regular, sin embargo, el desarrollo personal social es de
nivel eficiente. Por dltimo, un 11,3% de docentes manifestaron que se tiene un

liderazgo directivo eficiente, sin embargo, su desarrollo personal social es regular.
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Tabla 8

Tabla cruzada entre Liderazgo directivo vs. Desarrollo institucional

Desatrrollo institucional

Deficiente  Regular Eficiente Total
Liderazgo directivo  Deficiente 5 7 5 17
7,0% 9,9% 7,0% 23,9%
Regular 6 17 11 34
8,5% 23,9% 15,5% 47,9%
Eficiente 1 10 9 20
1,4% 14,1% 12,7% 28,2%
Total 12 34 25 71
16,9% 47,9% 35,2% 100,0%

Figura 8

Liderazgo directivo vs. Desarrollo institucional

Desarrollo
institucional

M Deficiente
M Regular
M Eficients

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Liderazgo directivo

En la tabla y grafica cruzada, se puede apreciar que de los 71 docentes que
fueron encuestados, el 23,9% de ellos sefialaron que se tiene un liderazgo directivo
regular y un desarrollo institucional regular. Asi también, un 15,5% de los docentes
expresaron gue se tiene un liderazgo directivo regular, sin embargo, su desarrollo
institucional es eficiente. Finalmente, el 14,1% de los pedagogos cree que la gestion

docente es efectiva, pero la institucionalizacion se realiza con regularidad.

24



4.2 Analisis inferencial

Hipétesis general

Ho: No existe relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo de la
profesionalidad docente en instituciones educativas de la provincia de Sucre-
Ayacucho, 2023.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo de la profesionalidad

docente en instituciones educativas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.

Tabla 9
Prueba de correlacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo de la

profesionalidad.

Liderazgo Desarrollo
directivo profesional
Rho de Spearman Liderazgo directivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,643™
Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71
Desarrollo profesional  Coeficiente de correlacion ,643" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 71 71

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

De la correlacién que se muestra en la tabla de apoyo, la correlacion entre el
liderazgo ejecutivo y el desarrollo de carrera es 0,643, lo que confirma que existe
un nivel moderado de correlacién positiva, y el valor de p es 0,000 (p<0,05), de ahi
la hipbtesis nula. se rechaza y se acepta la hipotesis alternativa; por lo tanto, es
claro que existe una correlacion entre el liderazgo gerencial y el desarrollo del
profesionalismo docente en las instituciones educativas de la provincia de Sucre-

Ayacucho en el 2023.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacién entre el liderazgo directivo y el desarrollo técnico pedagdgico
de la profesionalidad docente en instituciones educativas publicas de la

provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.

Ha: Existe relacién entre el liderazgo directivo y el desarrollo técnico pedagdgico de
la profesionalidad docente en instituciones educativas publicas de la provincia
de Sucre-Ayacucho, 2023.

Tabla 10
Prueba de correlacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo técnico
pedagdgico.
Desarrollo
Liderazgo técnico
directivo pedagogico
Rho de Spearman  Liderazgo directivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,655™
Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71
Desarrollo técnico Coeficiente de correlaciéon ,655™ 1,000
pedagégico Sig. (bilateral) ,000 .
N 71 71

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

Con la ayuda de la tabla de correlacion de apoyo se pudo determinar el grado
de correlacion entre el liderazgo administrativo y el desarrollo técnico educativo en
0.655, por lo que existe un grado medio de correlacién positiva, con un p-valor de
0.000 (p < 0.05), por lo que no se rechaza la hipotesis y se acepta la alternativa.
Por lo que se enfatizé que existe una relacion entre el liderazgo administrativo y el
desarrollo de métodos pedagdgicos para la profesion docente en las instituciones

educativas publicas de la provincia de Sucre Ayacucho, 2023.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo personal social de
la profesionalidad docente en instituciones educativas de la provincia de Sucre-
Ayacucho, 2023.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo personal social de la
profesionalidad docente en instituciones educativas de la provincia de Sucre-
Ayacucho, 2023.

Tabla 11

Prueba de correlacién entre el liderazgo directivo y el desarrollo personal social

Liderazgo Desarrollo
directivo  personal social
Rho de Spearman  Liderazgo directivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,640™
Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71
Desarrollo personal social Coeficiente de correlacion ,640™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 71 71

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

De acuerdo a la tabla de correlaciéon adjunta, se puede determinar que la
correlacién entre el liderazgo ejecutivo y el desarrollo social personal es de 0.640,
existiendo una correlacion moderadamente positiva, con un p-valor de 0.000
(p<0.05), por lo que la hipotesis nula es se rechaza y se acepta la hipotesis
alternativa, por lo que 2023. Existe una correlacion entre el liderazgo directivo y el
desarrollo social personal en las instituciones educativas de profesionalizacién

docente de la provincia de Sucre-Ayacucho.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo institucional de la
profesionalidad docente en instituciones educativas de la provincia de Sucre-
Ayacucho, 2023.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo institucional de la
profesionalidad docente en instituciones educativas de la provincia de Sucre-
Ayacucho, 2023.

Tabla 12
Prueba de correlacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo institucional.
Liderazgo Desarrollo
directivo institucional
Rho de Spearman Liderazgo directivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,606™
Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71
Desarrollo institucional Coeficiente de correlacion ,606™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 71 71

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

Con base en la tabla de correlacion adjunta, se puede decir que el nivel de
correlacion entre el liderazgo ejecutivo y el desarrollo institucional es de 0.606, lo
gue indica que existe un nivel moderado de correlacion positiva, el p-valor es de
0.000 (p < 0.05), lo que rechaza hipotesis nula y aceptacion de alternativas; asi,
existe una relacion entre el liderazgo gerencial y el desarrollo del profesionalismo
docente institucional en las instituciones educativas de la provincia de Sucre-

Ayacucho en el 2023.
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V. DISCUSION

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo
administrativo y el desarrollo profesional de los docentes en las instituciones
educativas de la provincia de Sucre-Ayacucho, utilizando la estadistica inferencial,
2023. La hipétesis de prueba se puede probar, dando cuenta de la hipétesis de
Spearman. Rho = 0,643, lo que indica una correlacion positiva media, con Sig. =
0000 binario (P < 0.05), donde no se rechaza la hip6tesis nula, para determinar que
existe relacion entre el liderazgo administrativo y el desarrollo del profesionalismo
docente en las instituciones educativas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.
Asi, resulta que mientras exista un liderazgo administrativo efectivo, se puede lograr
efectivamente un efecto positivo en el desarrollo del profesionalismo, ya que las
dos variables son directamente proporcionales entre si a través del tratamiento
estadistico. Este hallazgo es similar al estudio de Godoy (2021) quien demostro la
influencia entre liderazgo directivo y el desempefio de los maestros en las entidades
educativas de Carabayllo, empleando un estudio correlativo, contando con la
participacion de los 80 maestros para el desarrollo de la investigacion, resultando
gue el 42.5% menciona que el liderazgo de los directores tiene un nivel medio;
mientras que el 41.3% menciona que el desempefio de los medios también es
regular, concluyéndose que existe una relacion entre las variables del 0,399;
permitiendo afirmar que el liderazgo de un director influye en un 45% en el
desempeiio de sus maestros.

Asimismo, se asemeja el estudio de Hidalgo y Villagra (2023), quienes
analizaron las caracteristicas del profesorado en base a la organizaciéon que
pretendia la de las necesidades educativas brindadas en cursos a distancia,
contando con el apoyo de 81 maestros de la educacion basica y media de la region
de Chile para el desarrollo de la investigacion, resultando que el liderazgo en la
pedagogia es importante, ya que el de las condiciones adecuadas para que los
maestros puedan poner en practica sus ensefianzas; por ende el aprendizaje de
los alumnos sera de calidad, ya que cuentan con todos los elementos necesarios,
concluyéndose que el 65% de los maestros menciona que muchas veces existen
coyunturas como la pandemia que privan de poder brindar las herramientas
necesarias para profesionales para que estos puedan rendir sus clases y propiciar

el aprendizaje en los estudiantes.
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Es pertinente aclarar que, los estudios anteriores tienen fundamento en la
teoria de Goleman (1998), quien menciona que la inteligencia emocional es
importante y ayuda a que las personas puedan identificar sus propios sentimientos
de manera profunda y que también cuenta con la destreza de reconocer los
sentimientos de los demas, permitiéndole automotivarse y manejar sus emociones
de manera adecuada ante situaciones de estrés y mejorar la interaccion con los
demas seres que pertenecen a su entorno. En ese sentido, Herzberg (1959) expone
gue la conducta de la persona se va perfeccionando durante el tiempo; mas aun
cuando existan factores que puedan buscar que el comportamiento de las personas
asuman un rol fundamental en el desempefio de su labor. Ello establece una
condicion de éxito o fracaso en la labor pedagogica ademas se busca formar
comportamientos que estén direccionados hacia la eficacia.

Con referencia a la primera hipétesis especificada, el primer objetivo
especificado se logra al realizar una prueba de varianza de hipotesis para la
variable liderazgo administrativo y la dimension desarrollo técnico educativo,
lograndose un Rho de Spearman = 0.655, lo que indica una relacion media positiva,
con Sig. = 0.000 binario (p < 0.05), donde no se rechaza la hipotesis nula, para
determinar que existe relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo técnico
pedagogico de las experiencias docentes en instituciones educativas publicas de la
provincia de Sucre-Ayacucho, 2023. Por lo tanto, se puede inferir que solo un
liderazgo administrativo efectivo puede tener un impacto positivo efectivo en el
desarrollo técnico educativo, ya que las dos variables son proporcionales entre si.
Este estudio parece tener algunas similitudes con el estudio de Tejada et al. (2023),
quienes informaron sobre un estudio que muestra el impacto de la Direccion
General en el desempefio docente, en el que utilizaron métodos cuantitativos y
correlativos, con la ayuda de 101 docentes para desarrollar el estudio; resultando
el 17% menciona que el CD y el GD, influye positivamente en el desempefio
docente; de esa manera se evidencian sus dimensiones preparacion para el
aprendizaje, lo cual es muy importante para que se pueda articular con el esfuerzo
y la profesionalizacién del docente beneficiando de esa manera al estudiante con
una educacion de calidad.

Asimismo, esta similitud tiene alcance en el estudio de Molina et al. (2022),

quienes presentaron la importancia de la gestion educativa en la practica de
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pedagogica de los maestros en una entidad superior de Colombia, usando un
estudio cuantitativo, de disefio no experimental, refiriendo el apoyo de 122 maestros
para el progreso de la indagacion, resultando que existe una correlacion entre las
variables que cuando un lider gestiona adecuadamente las responsabilidades que
le atafie podra brindar las condiciones adecuadas para que el maestro pueda
ejercer su practica docente concluyendo con una relacion preponderante entre
ambas variables.

Estos resultados se encuentran sustentados en la teoria de Gento (1996),
guien menciona que las entidades educativas estan direccionadas por un directivo
guien esta encargado de desarrollo del de la practica de un liderazgo con la finalidad
de potencializar la practica de sus trabajadores y de brindar las condiciones
operativas adecuadas, para que ellos puedan desempefar su labor docente y de
esa manera cumple con sus funciones, de poder habilitar de informar y de brindar
los recursos necesarios para que la economia educativa puedan asumir sus roles
dentro de la escuela. Asi también, Imbernon (1999) aporté que el profesional
educativo busca mejorar continuamente, debido a que la modernizacién exige que
los maestros se encuentren preparados y se alcance el desarrollo desde mediados
del siglo XX.

En referencia a la segunda hipdtesis especificada, el segundo objetivo
identificado se logra al realizar una prueba de varianza de hip6tesis para la variable
liderazgo gerencial y el aspecto de desarrollo social personal, logrdndose un Rho
de Spearman = 0.640, lo que indica que 'existe una correlacion positiva moderada,
con el signo = 0000 binario (p < 0.05), donde no se rechaza la hipotesis nula, para
determinar que existe relacion entre el liderazgo administrativo y el desarrollo
personal del profesionalismo docente en las escuelas de la provincia de Sucre-
Ayacucho, 2023. Por lo tanto, se concluye que mientras exista un liderazgo
administrativo efectivo, se lograra efectivamente un efecto positivo en el desarrollo
social personal, ya que las dos variables son proporcionales entre si segun la lista
de tratamiento estadistico. Los resultados de este estudio muestran algunas
similitudes con el estudio de Gastelu (2019), que confirméd la relacién entre las
habilidades blandas y el desarrollo profesional de los docentes en una institucion
educativa, utilizando una investigacion cuantitativa y correlacional; Con el apoyo de

102 docentes para desarrollar la investigacion, la cual dio como resultado una

31



relacion directa y media entre las variables con un valor de Rho Spearman = 0.637;
Se concluye que las habilidades blandas que ayudan a los docentes a completar
su educacién y capacitacion contribuyen a la calidad del trabajo en el aula y pueden
brindar mejores oportunidades de aprendizaje para los estudiantes.

Continuando la similitud con el estudio de Gonzales et al. (2022), que mostro
la relacion entre el liderazgo directivo y las habilidades socioemocionales en la era
del COVID-19, utilizando un estudio cuantitativo y correlacional, apoyado en 94
directivos de diversas organizaciones a nivel urbano de Lima para desarrollar la
encuesta, asi como Como resultado, existe una correlacion significativa entre Rho
de Spearman = 0,778, lo que indica una correlacion positiva alta; concluyendo que
el liderazgo es muy importante, para que las condiciones operativas pudieran
desarrollar con normalidad dentro de una entidad educativa mas aun cuando los
profesores cuenten con las herramientas necesarias para que puedan dictar en
condiciones que los estudiantes no salgan perjudicados. En tal sentido, se
complementa con la teoria de Leithwood y Jantzi (2000), quienes aportan que el
liderazgo es la habilidad para poder influir sobre otras personas para poder
direccionar sus esfuerzos hacia el cumplimiento de actividades dentro de las
empresas, es muy importante rol que asume el lider porque él es quien reune el
trabajo colaborativo y les proporciona lo necesario para que se pueda concretar de
manera efectiva. Asi también, Porras (2020) aporta que se debe reflexionar acerca
de las debilidades para que de esa manera se puedan ubicar las oportunidades de
cambio y mejora también se suman las recomendaciones en el ambito profesional,
las cuales puedan mejorar la experiencia de los maestros con la finalidad, de que
esta problematica sea subsanada y brindar un mejor servicio a los escolares, se
busca que los maestros fortalezcan sus habilidades para que puedan promover una
educacion de calidad a sus estudiantes.

Con referencia a la tercera hipétesis especifica, el tercer objetivo especifico
se logré mediante la realizacion de una prueba de comparaciéon de hipétesis sobre
la variable liderazgo gerencial y la dimension desarrollo del sistema, logrdndose un
Rho de Spearman=0.606, lo que indica que existe un nivel de correlacién
moderadamente positivo, y el Sig de dos caras. =0.000 (p<0.05), rechazando la
hipotesis nula para determinar la existencia de una relacion entre el liderazgo

directivo y el desarrollo institucional del profesionalismo docente en las instituciones
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educativas de la provincia de Sucre-Ayacucho en el afio 2023. Por lo tanto, se
puede concluir que el liderazgo gerencial efectivo tiene un efecto positivo en el
desarrollo institucional efectivo, ya que estas dos variables son proporcionales
segun el tratamiento estadistico. Estos resultados recuerdan un poco al estudio de
Lépez (2022), quien utilizé un estudio cuantitativo correlacional con el apoyo de 82
docentes sobre la influencia de los directivos en el liderazgo y su influencia en el
clima organizacional de las unidades educativas acreditadas. Como resultado del
desarrollo de la investigacion, el 58,5% se encuentra en el nivel medio; mientras
gue el 62,2% cree que el clima organizacional también es medio y concluye que
existe una correlacion entre las dos variables con un Rho Spearman de 0,654, de
Liderazgo directivo menciona que el clima organizacional esta determinado por el
liderazgo ejerce el director.

Continuando con la similitud de la investigacion, se tiene alcance en el
estudio de Chacon et al. (2022), quienes sefialaron las consecuencias que tiene el
capital social en el trabajo de un lider compartiendo proyectos educativos entre
diversos colegios, teniendo como contexto los sistemas educativos colombianos.,
estudiando como base el desempefio de las organizaciones, manejando un estudio
correlacional, apoyandose en 113 integrantes de diversos equipos directivos
empresariales para generar la investigacion, proporcionando como resultado que
el liderazgo tiene un suceso positivo en el desempefio de la organizacion,
concluyendo que el capital social que se emplea para poder elaborar estos
proyectos educativos mejora las responsabilidades y los alcances buscando el
beneficio general para las organizaciones y mas aun para los estudiantes.

A estos antecedentes los respalda las teorias de Maya et al. (2019), quienes
sostuvieron que en la actualidad se busca resaltar la importancia del liderazgo de
los directores dentro de las organizaciones con la finalidad de mejorar el sistema
educativo, ya que ellos necesitan de personas que tengan habilidades de dominio
y manejo de grupos para que puedan coordinar un trabajo colaborativo y de esa
manera poder enfrentar los cambios y desafios que implica la insercion de la
tecnologia en las sesiones de aprendizaje. De igual forma, Porras (2020), aportan
gue el desarrollo institucional es una actitud activa que tiene el maestro y toma la
decision de poder mejorar su trabajo también toman en cuenta los procesos de

innovacion en el ambito educativo los cuales le ayudan a transformar el servicio
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gue brinda los estudiantes que buscan asegurar la calidad educativa a través de
cursos de capacitacion que brindan en diferentes etapas del afio escolar a través
de las cuales se busca mejorar los procesos educativos ante la propuesta del

curriculum y otros proyectos regionales.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una relacion entre el liderazgo administrativo y el desarrollo del
profesionalismo en la docencia, con un p-valor significativo de 0,00 y una
correlacion positiva moderada (Rho de Spearman es 0,643).

Rechazando la hipoétesis nula y aceptando la hipétesis alternativa.

Segunda: Existe una relacién entre el liderazgo administrativo y el desarrollo
técnico educativo de la profesionalidad docente, con un p-valor
significativo igual a 0,00 y una correlacion positiva moderada (Rho de
Spearman 0,655). Rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipotesis

alternativa.

Tercera: Existe una relacion entre el liderazgo directivo y el desarrollo social
personal de la profesionalidad docente, con un valor de p de 0,00 y una
correlacion positiva moderada (Rho de Spearman de 0,640).

Rechazando la hip6tesis nula y aceptando la hipétesis alternativa.

Cuarta: Existe una relacion entre el liderazgo administrativo y el desarrollo
institucional de la profesionalidad en la docencia, con un p-valor
significativo de 0,00 y una correlacion positiva moderada (Rho de
Spearman 0,606). Rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipétesis

alternativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomiendan estudios de seguimiento en los que las variables del

Segunda:

estudio se consideren en un nuevo contexto, por ejemplo, del estudio
actual al uso de una gran muestra aleatoria que permita la identificacion
de otros factores potenciales. Afecta a las variables analizadas en cada

uno de los sectores publicos.

Por otro lado, para mejorar el desarrollo profesional, se debe poner
mayor énfasis en los diversos estilos de liderazgo que actualmente se
estan desarrollando en las instituciones educativas. Porque, como se
muestra, en términos de liderazgo transformacional, juega un papel
importante en el desarrollo de una comunidad de aprendizaje sélida con

comunicacién adecuada y buena voluntad.

Tercera: También sugerimos que todos los directores propongan acciones que

Cuarta:

puedan crear un espacio para el crecimiento profesional de los docentes,
a través de diversos cursos de capacitacion que abarguen temas
relacionados con el desarrollo docente y el desarrollo profesional y en
beneficio del Centro de Educacion. Fuerte con plena comunicacion y

buen trato.

Finalmente, los directivos deben realizar un diagnéstico minucioso para
detallar las necesidades del centro educativo, con el fin de promover un
ambiente de paz y equilibrio en las relaciones interpersonales entre los

subordinados con el propdsito de mejorar el desempefio docente.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de liderazgo directivo

ANEXOS

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y rango
conceptual operacional medicion de la variable
Bolivar ing (2010)| El %iderazgo (Ij)irectivo_ se Satisfacer necesidades 1
conceptualizé e conforma e cinco : ]
liderazgo que ejercen dimensiones: Afianzar la O“emar m_etas 23
los directivos como el | organizacion que esta Afianzar la Comunicar ideas 4-5
comportamiento conformada por 6 . ., Decisiones y soluciones
efectivo en las | indicadores, Modelar el organizacion compartidas 6-8
organizaciones  para comportamiento que esta - -
mejorar la préactica | constituido de 4 Trabajo en equipo 9-10
educativa.  Sabemos indicadores, Motivar a sus Promueve cambios 11-13
que las buenas colaboradores que se 14-15 .
practicas docentes en | constituye por 3 | Genhe,rgr respeto | Escala ordinal o
las escuelas mejoran | indicadores, Consolidar el mageny ha ItOS. personales | . .q de tipo Likert Deficiente
las competencias y el liderazgo que se Modelar el a seqguir 33-76
desempefio  de los | constituye ~ por 3 | comportamiento | Trato brindado al personal 20 Regular
docentes, lo que indicadores y Generar un ) | 77 2120
. naturalmente buen clima institucional romueve e r?Spetoy 21-22 .
Liderazgo contribuye  a una | que tiene 1 indicador. tolerancia Eficiente
Directivo g;e_s_ti(’)rtl | instlijttucio_n,al _Azi_misdmo, eldconjun(tjo de Genera entusiasmo y v 25 Nunca (1) 121 - 165
n ncion n r rende en . . , .
eficiente . obtencion | indicadores desprende en | - \josivar 5 ss optimismo Casi nunca (2)
escolares de calidad en colaboradores Vision personal 24 A_V(.?CGS 3
el aprendizaje de los Dinamismo 26 CaSSiIeSrlneF;TrléJr(es)M)
estudiantes (p. 83). Promueve compromiso 27
. Interés en necesidades
Consolidar el y 28-29
. problemas de su personal
liderazgo .
Genera confianza y muestra 30-31
apertura al didlogo
Generar un ,
. Trato y confianza entre los
buen clima y 32-33

institucional

trabajadores




Matriz de operacionalizacién de desarrollo profesional

Nivel y rango
Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de de la variable
operacional mediciéon

El desarrollo | El desarrollo S,

profesional de los | profesional esta Ut|||zaC|(_)n del recurso y 1-4

profesores se | distribuido en tres herramienta didactica

considera como un | dimensiones: L .

procedimiento de | Técnico pedagogico TeanCQ Practica docente >0

crecimiento estd  representado pedagdgico Aspectos a considerar

constante del | por 4 indicadores, durante la planeacion 7,8

profesor asociado a | Personal Social esta curricular Escala ordinal

su quehacer en los | representado por 3 Autonomia docente 912 | de tipo Likert Deficiente

ambientes escolares, | indicadores e 30 - 69

desde_ la ewden}ua_de Institucional esta Reflexién docente 13-15 Regular

manejo técnico | representado por 2
Desarrollo edagdgico, personal | indicadores 70-109
Profesional | P€92909ico, pe - ) Eficiente

social, y relacionado | Ademas, se genera Personal , ., Nunca (1) 110 - 150

con procesos | 30 items. Social Satisfaccion docente 16,17\ casinunca (2)

reflexivos criticos y A veces (3)

autocriticos y con la Accion segura ante el Casi siempre (4)

identidad institucional compromiso con la gestiéon | 18-20 Siempre (5)

gque se encuentra escolar

enfocado en la Identificacion con la entidad | , .

gestion educativa de escolar ]

la entidad en donde Institucional

se encuentra Participacion en el trabajo

laborando  (Porras, colegiado 26-30

2020).




Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo directivo en el desarrollo de la profesionalidad de las instituciones educativas publicas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Liderazgo Directivo
Prob/lema General: 5 Objetiv_o general: - Hipétesis ge_r}eral: . . dicad . Escala de Niveles y
¢Cuédl es la relacion | Determinar la relacion | Existe relacion entre el Dimensiones Indicadores ltems medicion rangos
entre el liderazgo entre el liderazgo | liderazgo directivo y el Satisfacer necesidades 1
directivo y el desarrollo | directivo y el desarrollo | desarrollo de la -
. . ) . h . Orientar metas 2-3
de la profesionalidad | de la profesionalidad | profesionalidad docente en Comunicar ideas 25
docente en instituciones | docente en instituciones | instituciones educativas de Afianzar la Decisiones soluciones 68
educativas de la | educativas de la | la provincia de Sucre- organizacion id y u
provincia de Sucre- | provincia de Sucre- | Ayacucho, 2023. _(;_m;p?“ as__ 910
Ayacucho, 2023? Ayacucho, 2023. rabajo en equipo -
Hipétesis especificas: Promueve cambios 11-13
Problemas especificos | Objetivos especificos: _ N IGenerar reShR‘EtP I 14'15 Escala: Ordinal Deficiente
Existe relacién entre el Modelar el magen y habitos personales a 6-19 33.76
¢Cudl es la relacion | Determinar la relacion | liderazgo directivo y la comportamiento seguir__ Nunca (1) Regular
entre el liderazgo | entre el  liderazgo | dimension técnico Trato brindado al personal 20 Casi nunca (2) 77 - 120
directivo y la dimensién | directivo y el técnico | pedagégico de la Promueve el respeto y tolerancia 21-22 A veces (3) Eficiente
técnico pedagogica de la | pedagdgico de la | profesionalidad docente en Motivar a sus Genera entusiasmo y optimismo 23,25 Casi siempre (4) 121 - 165
profesionalidad docente | profesionalidad docente | instituciones  educativas Visién personal 24 ;
ad doc ac uo - e colaboradores = Siempre (5)
en instituciones | en instituciones | publicas de la provincia de Dinamismo 26
educativas de la | educativas de la | Sucre-Ayacucho, 2023. Promueve compromiso 27
provincia de Sucre- | provincia de  Sucre- c lid | Interés en necesidades y 28-29
Ayacucho, 2023? Ayacucho, 2023. Existe relacion entre el cl)igzc:alzage problemas en su personal
_ _ _ liderazgo directivo y la 9 Genera confianza y muestra 30-31
¢Cuél es la _reIaC|c'>n Determinar la _reIaC|c'>n dimension person_al sqmal apertura al dialogo.
enre el liderazgo | entre el  liderazgo | de la  profesionalidad [ Generarunbuen | Trato y confianza entre los 32-33
directivo y la dimension | directivo y la dimension | docente en instituciones clima trabajadores
personal §OC|aI de la persor_lal . social de | educativas de la provincia Variable 2: Desarrollo Profesional
profesionalidad docente | profesionalidad docente | de Sucre-Ayacucho, 2023. -
PR P . . . P Escalade Niveles y
en las instituciones | en instituciones Dimensiones Indicadores Items medicién rAN00S
educativas de la | educativas de la | Existe relacion entre el Utilizacion _del _tecurso 12 9
provincia de  Sucre- | provincia de Sucre- | liderazgo directivo y la h ienta didacti y
Ayacucho, 2023? Ayacucho, 2023. dimensién institucional de . Pe(ra_m|e(rj1 a didactica
la profesionalidad docente Desarcrjollq técnico ractica ocente_ 56 _ . N
¢(Cuadl es la relacion | Determinar la relacion | en instituciones educativas pedagogico Aspectos a considerar durante la 7.8 Escala: Ordinal Deficiente
entre el liderazgo | entre el liderazgo | de la provincia de Sucre- planeacion curricular 30-69
directivo y la dimensién | directivo y la dimension | Ayacucho, 2023. Autonomia docente 9-12 Nunca (1) Regular
institucional ~ de  la | institucional de la Reflexion docente 13-15 Casi nunc? ()2) é? - 10t9
profesionalidad docente | profesionalidad docente Desarrollo personal Satl_s'facmon docente 16, 17 A veces (3 iciente
en instituciones | en instituciones socigl Accion  segura  ante el 18-20 Casi siempre (4) 110 - 150
educativas  de la | educativas  de la compromiso con la gestion Siempre (5)
provincia de  Sucre- | provincia de  Sucre- escolar
Ayacucho, 2023? Ayacucho, 2023. Desarrollo Identificacibn con la entidad 21-25
institucional escolar




Participacion en el trabajo 26-30
colegiado
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA
Variable 1: Liderazgo Directivo DESCRIPTIVA:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo de investigacién: Béasica
Nivel: Correlacional

Disefio: No experimental y de corte
transversal

Método: Hipotético — deductivo.

Poblaci6én: 71

instituciones educativas mencionadas

docentes de
Muestra censal: 71docentes de
instituciones educativas consideradas.
Muestreo: No probabilistica por

conveniencia.

las

las

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Ambito de Aplicacion: Docentes de las
instituciones educativas publicas de la

provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.

Analisis descriptivo simple
Tablas de frecuencia

Figuras estadisticas
Interpretacién de los resultados

Conclusiones

Variable 2: Desarrollo Profesional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Ambito de Aplicacién: Docentes de las
instituciones educativas publicas de la

provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.

INFERENCIAL:
Contrastacion de hipoétesis:

Mediante el estadistico regresion logistica ordinal.
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Anexo 3: Instrumento recoleccidn de datos

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO
Estimado (a) docente:
El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacion sobre el Liderazgo Directivo. Por
favor, marque con una (X) la valoracion que consideres, las respuestas son de caracter anénimo.
Escala de Likert:
5. Siempre (S)
4, Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)
1.

Nunca (N)
DIMENSION 1: Afianzar la organizacion 1123 |4|5
1 | El directivo satisface mis necesidades profesionales
2 | Elabora las metas institucionales en forma patrticipativa.
3 | Eldirectivo encamina esfuerzos para el logro de metas institucionales
4 | Sabe comunicar sus ideas.
5 | Se hace entender cuando da instrucciones.
6 | Brinda solucién a los problemas en forma préactica.
7 | Comparte sus propuestas de solucién a los problemas.
8 | Toma decisiones acertadas.
9 | Promueve el trabajo en equipo.
10 | Participa en el trabajo en equipo.
11 | Asume los cambios con optimismo.
12 | Se adapta facilmente a los cambios.
13 | Genera el cambio cuando es necesario.

DIMENSION 2: Modelar el comportamiento 112 |3|4|5
14 | Practica valores morales.

15 | El directivo inspira respeto.
16 | Cuida su imagen.

17 | Es un ejemplo para seguir.
18 | Tiene buenos hébitos.

19 | Brinda un trato justo.

20 | Promueve el respeto mutuo.
21 | Es tolerante.

DIMENSION 3: Motivar a sus colaboradores 112|3|]4]|5

22 | Me motiva su entusiasmo.

23 | Comparte su vision personal.

24 | Transmite su optimismo.

25 | Es muy dinamico.

DIMENSION 4: Consolidar el liderazgo 112 |13|4]|5

26 | Logra gue me comprometa.

27 | Atiende mis necesidades profesionales.

28 | Me guia en la solucién de los problemas.

29 | Me inspira confianza.

30 | Me escucha atentamente.

DIMENSION 5: Generar buen clima institucional 1(12|3|4]|5

31 | Trata bien a las personas.

32 | Crea un ambiente de confianza mutua.




INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESARROLLO PROFESIONAL DOCENTE
Estimado(a) docente:
El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacién sobre Desarrollo Profesional Docente. Por
favor, marque con una (X) la valoracion que consideres, las respuestas son de caracter anénimo.
Escala de Likert:
5. Siempre (S)
4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
DIMENSION 1: Desarrollo técnico pedagdgico 112345

1 Utilizo los recursos y las herramientas de la institucién educativa que estan a mi
disposicion.

2 Selecciono el recurso y herramienta didactica que apoye a cumplir con el
propésito de aprendizaje.

3 Tomo en cuenta los recursos y herramientas didacticas que se encuentran en el
portal educativo Per Educa y del internet.

4 Considero el recurso y herramienta didactica que posibilita que movilice la
capacidad de los escolares asociados con el propdsito de aprendizaje.

5 Utilizo metodologia didactica que aporta al buen proceso educativo en el
instante

6 Utilizo estrategias didacticas que aporten al cumplimiento de lo planeado en el
instante de abordar la experiencia de aprendizaje.

7 Planteo actividades retadoras considerando el proposito de aprendizaje
asociado a la experiencia y a la necesidad de los escolares.

8 Considero en la planeacion curricular en compromiso de gestion referido al logro
de las competencias de los escolares.

9 Participo consecutivamente en talleres de actualizacién continua que propone

diversas entidades de gestién escolar.

10 | Integro grupos de interaprendizaje, que aportan a mi desarrollo profesional.

11 | Reflexiono sobre mi trabajo, para afianzar mi desempefio docente.

Desarrollo mi trabajo tomando en cuenta el principio ético profesional sobre el

12 | - .
bien superior de los escolares.
DIMENSION 2: Desarrollo personal social 1,2 |3|4]|5
13 Reconozco mi dificultad y reflexiono sobre mi trabajo en los ambientes

escolares.

14 | Confronto mi dificultad con acciones para mejorar mi labor docente.

Considero las recomendaciones y sugerencias de mis colegas con mayor

15 . . . =
trayectoria para mejorar mi desempefio docente.

16 Reflexio_no sobre la posibilidad que si fortalezco mis competencias voy a ser
reconocido.

17 Me doy cuenta en el momento que la gomunidad educativa reconoce mi trabajo
desarrollado en una institucién educativa.

18 Muestro dominar y estar seguro al ej_eCl_Jtar mi trabajo docente al inicio y final del
desarrollo de los trabajos de aprendizaje propuestos.

19 Actlo con decision ante los compromisos de gestion asumidos por la entidad
escolar.

20 | Soy prudente al brindar mi opinién sobre la labor de otros colegas.

DIMENSION 3: Desarrollo institucional 112|345

21 | Propongo estrategias que promuevan la practica de valores y respeto.

22 | Soy proactivo ante ciertos desafios que programa la instituciéon educativa.

23 Considero la innovacibn como un proceso que evidencia novedades
modificaciones ante problemas que aporten ala mejora del desempefio docente.

24 | Cumplo con el papel encomendado y me involucre en trabajos asignados.

25 | Participo de manera reiterativa en cursos virtuales ofrecidos por el MINEDU.

26 Participo en trabajos colaborativos que se asocian con las metas de gestién
institucional.

Al existir opiniones negativas en el trabajo colegiado, se llegan a consensuar

27 . ! ; ;
para brindar solucién a posibles problemas que se lleguen a suscitar.

28 | Participo en las reuniones colegiadas.

29 | Realizo trabajos colaborativos, en las comisiones que se me ha asignado.

30 Fomento el didlogo participativo con la finalidad de tomar decisiones en
consenso.




Anexo 4. Consentimiento y/o asentimiento informado
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: ‘ RUC:

IEP N° 24095 “Nozar Orosco Buleje” del distrito de Soras-Sucre-Ayacucho.

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
Floro Cccaccya Lapa 2584600/
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Liderazgo directivo y desarrollo de la profesionalidad docente en instituciones educativas
publicas de la provincia de Sucre, Ayacucho 2023.

Nombre del Programa Académico:
Administracion en la Educacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Nereo Poma Montes 07488821
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion seré alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Soras, 31 de mayo del

Firma:

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de igacién es i bajo el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso

en gue haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucié n. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la d inacién de la i6n, pero si serd
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU |DENT|DAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
| Nombre de la Organizacién: RUC:

Institucién Educativa Secundaria “José Maria Arguedas” de Soras-Sucre-Ayacucho.

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:

Edgar Huamani Andrade 2¥59i030

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion f

Liderazgo directivo y desarrollo de la profesionalidad docente en instituciones educativas
publicas de la provincia de Sucre, Ayacucho -2023.

Nombre del Programa Académico:
Administracion en la Educacién.

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Nereo Poma Montes 07488821

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser a

referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad Oésar Vallejo-Articulo 72, literal “ f # Para difundir o publicar los resuitados de un
trabajodei igacién es i bajo if el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en gue haya un acuerdo formal con el gerente o director de la or; anizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacién, pero si serd
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: I RUC:

IES “Victor Radl Haya de la Torre” de Chicha -San pedro de Larcay -Sucre-Ayacucho.

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
Juan Manuel Quispe Rivas 0995272 |t

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion %

Liderazgo directivo y desarrollo de la profesionalidad docente en instituciones educativas
publicas de la provincia de Sucre, Ayacucho 2023.

Nombre del Programa Académico:
Administracion en la Educacién

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Nereo Poma Montes 07488821
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Chicha, 31 de mayo del 2/__ .

Firma:
(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajodei igacién es necesario bajo el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la d inacién de la izacién, pero si serd
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC:

IES “Tupac Amaru II” del distrito de San Pedro de Larcay-Sucre-Ayacucho.

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
José Antonio Ortiz De la Cruz 2 88¢92%Fs

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacién

Liderazgo directivo y desarrollo de la profesionalidad docente en instituciones educativas
publicas de la provincia de Sucre, Ayacucho 2023.

Nombre del Programa Académico:
Administracién en la Educacién

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Nereo Poma Montes 07488821
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Larcay, 31 de mayo del 2023.

! \0
(Titular o Re, " !

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7¢, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de investigacion es i bajo i el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso

en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,

tanto en los proyectos de Invesﬂncién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la d inacién de la or ién, pero si serd
sus isticas.
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC:

IE N° 24132 del distrito de San Pedro de Larcay-Sucre-Ayacucho.
Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
Nicéforo Neptali Arone Palomino 2884 8050

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion :

Liderazgo directivo y desarrollo de la profesionalidad docente en instituciones educativas
publicas de la provincia de Sucre, Ayacucho 2023.

Nombre del Programa Académico:
Administracién en la Educacién

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Nereo Poma Montes 07488821
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

£

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Larcay, 31 de mayope_l 20

X

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f * Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de i igacién es i bajo i el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso

en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la nizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,

tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deber4 incluir la d inacién de la i pero si seréd
describir sus i




"’T

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC:

IEI'N° 230-1 San Pablo de Chicha, distrito de San pedro de Larcay -Sucre-Ayacucho.

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
70219879

Leyci Dayana Barrientos Zarate

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Liderazgo directivo y desarrollo de la profesionalidad docente en instituciones educativas
publicas de la provincia de Sucre, Ayacucho 2023.

Nombre del Programa Académico:
Administracién en la Educacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Nereo Poma Montes 07488821
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que seréa de acceso abierto para los usuarios y podra ser #
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

L. AYAC!
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tante legal'de lanstitucion)

(*) Cédigo de Etica en lnvestlgaclén de la Umversldad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de i6 el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso

en que haya un uucrdo formal con el gerente o dircctnr de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,

tanto en los proy igacién como en los il o tesis, no se deberd incluir la d éndela izacién, pero sf serd




Anexo 5: Validaciones

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo directivo y
desarrollo de la profesionalidad”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Dat neral ljuez

Nombre del juez: | Mg. Florencia Jesus Pretell Chavez

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ()

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

Institucion donde labora: {Universidad César Vallejo

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

Experiencia en Investigacidon [Competencias digitales y desarrollo profesional
Psicométrica: |docente en educacion basica regular’- Revista
(si corresponde) [Horizontes.

IAnalysis of virtual scientific research training in
students of a private university in Lima in times of
pandemic — Journal of Positive School

Estrategias para empoderar a mujeres adolescentes y prevenir la
violencia de género- Revista Hacer UCV.

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

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO
CUESTIONARIO DE DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD
DOCENTE.

Autor: | NEREO POMA MONTES

Procedencia: | Propio realizado por el investigador.
Administracién: | DIRECTA

Tiempo de aplicacion: | 10 min

Ambito de aplicacion: | Docentes en instituciones educativas de la provincia de Sucre-
Ayacucho, 2023.

Significacion: | 1. Variable Liderazgo Directivo consta de 33 items, muestra
escalatipo Likert, con 5 dimensiones (Afianzar la organizacion,
Modelar el comportamiento, Motivar a sus colaboradores,
Consolidar el liderazgo y Generar un buen clima institucional)
y se medira a través de los niveles de Deficiente, Regular y



http://revistas.ucv.edu.pe/index.php/ucv-hacer/article/view/1091
http://revistas.ucv.edu.pe/index.php/ucv-hacer/article/view/1091

Eficiente (Ver anexo 01)

2. Variable Desarrollo Profesional consta de 30 items, muestra
escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Técnico pedagdgico,
Personal social e Institucional) y se medira a través de los
niveles de Deficiente, Regular y Eficiente. (Ver anexo 02)

4, Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo teérico)

LIDERAZGO DIRECTIVO

liderazgo que ejercen
los directivos como el
comportamiento
efectivo en las
organizaciones para
mejorar la préctica
educativa.  Sabemos
que las buenas
practicas docentes en
las escuelas mejoran
las competencias vy el
desempefio de los
docentes, lo que
naturalmente

contribuye a una
gestion  institucional
eficiente la obtencion
de resultados

escolares de calidad
en el aprendizaje de
los estudiantes (p. 83).

Modelar el
comportamiento

Motivar a sus
colaboradores

Consolidar el
liderazgo

Generar un buen
climainstitucional

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Escala: Subescala:
ORDINAL 1. NUNCA
2. CASINUNCA
3. AVECES
4. CASI SIEMPRE
5. SIEMPRE
Variable 1
. Dimensiones
Liderazgo
Directivo Chiu et al. (2017) menciona que es una idea que deben
Afianzar la compartirse dentro de las organizaciones donde el responsable
Bolivar (2010) . L posea la cualidad de ser un lider, para direccionar el esfuerzo de
conceptualiz6 el jorganizacion los colaboradores y poder alcanzar las metas brindando los

recursos necesarios.

(Rossi, 2013) presenta a los valores morales como un simbolo
de respeto que se ejerce hacia los lideres quienes son aquellos
que deben promover en la interaccién con los integrantes de la
organizacion.

Aguilar (2018) evalua el aspecto emocional de las personas que
trabajan dentro de una organizacién de modo que este
comportamiento afecta al clima laboral; por ello que se busca
que sea armonioso y que respalde positivamente las
actividades.

Vargas et al. (2022) menciona que las empresas buscan la
consolidacién de un lider adecuado que desempefie su rol
motivando a los trabajadores a comprometerse con las
actividades de la organizacion de modo que esta vision sea
compartida y todo se esfuercen para poder lograrlo esta
sensacion de pertenencia a un lugar es el sentimiento que el
lider debe fomentar en los espacios de trabajo.

Pincay et al. (2023) menciona que los individuos que forman
parte de una institucion buscan que esta sea diversa y vaya de
la mano con sus intereses personales. Por ello que, la presencia
de un lider para que pueda enrumbar los esfuerzos de los
colaboradores es necesaria, donde cada integrante de la
organizacion debe adaptarse y mirar hacia el mismo Norte que
los demas.




DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE

Desarrollo de la
Profesional Docente

El desarrollo profesional
de los profesores se
considera  como un
procedimiento de
crecimiento constante del
profesor asociado a su

quehacer en los
ambientes escolares,
desde la evidencia de
manejo técnico
pedagdgico, personal
social, y relacionado con

procesos reflexivos
criticos y autocriticos y
con la identidad
institucional que  se
encuentra enfocado en la
gestion educativa de la
entidad en donde se
encuentra laborando

(Porras, 2020).

Dimensiones:

Técnico pedagogico

Personal social

Institucional

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Escala: Subescala:

ORDINAL 1. NUNCA
2. CASINUNCA
3. AVECES
4. CASISIEMPRE
5. SIEMPRE

Variable 2:

Es una herramienta relacionada con el &mbito educativo, donde
la finalidad es movilizar las capacidades que tienen los
escolares, para lograr aprendizajes; segun los propositos
planteados en una sesion, por ello que estas experiencias deben
ser significativas en la que el estudiante pueda relacionar sus
saberes previos con los nuevos conocimientos y de esa manera
puedan realizar el andamiaje y obtener nueva informacion las
cuales van de la mano con las experiencias y el desarrollo
sumado a una motivacion y un trabajo ético (Porras, 2020).

Se debe reflexionar acerca de las debilidades para que de esa
manera se puedan ubicar las oportunidades de cambio y mejora
también se suman las recomendaciones en el ambito
profesional, las cuales puedan mejorar la experiencia de los
maestros con la finalidad, de que esta problematica sea
subsanada y brindar un mejor servicio a los escolares, se busca
que los maestros fortalezcan sus habilidades para que puedan
brindar una educacién de calidad a sus estudiantes (Porras,
2020).

Es una actitud activa que tiene el maestro y toma la decisién de
poder mejorar su trabajo también toman en cuenta los procesos
de innovacion en el ambito educativo los cuales le ayudan a
transformar el servicio que brinda los estudiantes que buscan
asegurar la calidad educativa a través de cursos de capacitaciéon
que brindan en diferentes etapas del afio escolar a través de las
cuales se busca mejorar los procesos educativos ante la
propuesta del curriculum y otros proyectos regionales (Porras,
2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Liderazgo directivo, elaborado por
Nereo Poma Montes en el afio 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
. - modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel o
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende -
ordenacion de estas.




facilmente, es
decir, su sintactica | 3. Moderado nivel

y semantica son

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

adecuadas. . El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
CS'}EE%NG%A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

R acuerdo la dimension.
relacion l6gica con )

la dimensién o

- . . El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o - -
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es tate puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel




LIDERAZGO DIRECTIVO

Dimensiones del instrumento: LIDERAZGO DIRECTIVO
e Primera Dimension: AFIANZAR LA ORGANIZACION
e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento)

Indicadores ftem Claridad |Coherencia|Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Satisfacer 1. ElI directivo satisface mis
- . . 4 4 4
necesidades necesidades profesionales.
2. Elabora las metas
institucionales en forma 4 4 4
Orientar participativa
metas 3. El directivo encamina esfuerzos
para el logro de metas 4 4 4
institucionales.
) 4. Sabe comunicar sus ideas. 4 4 4
Comunicar
ideas 5. Se hace entender cuando da 4 4 4
instrucciones.
6. Brinda solucién a los problemas 4 4 4
en forma préctica.
Decisiones y
SolUCIONeS 7. Colmg?grr‘te Isus rptr)(lJprﬁestas de 4 4 4
compartidas solucién a los problemas.
8. Toma decisiones acertadas. 4 4 4
) 9. Promueve el trabajo en equipo. 4 4 4
Trabajo en
€quipo 10. Participa en el trabajo en 4 4 4
equipo.
11.Asume los cambios con 4 4 4
optimismo.
Promueve | 12.Se adapta facilmente a los 4 4 4
cambios cambios.
13. Genera el cambio cuando es 4 4 4
necesario.
e Segunda Dimension: MODELAR EL COMPORTAMIENTO
Obijetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento)
_ | ) ) ) Observaciones/
Indicadores Item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
14. Practica valores morales. 4 4 4
Generar
respeto 15. El directivo inspira respeto 4 4 4
16. Cuida su imagen. 4 4 4
Imagen y
habitos . .
17. Es un ejemplo para seguir. 4 4 4
personales a
seguir 18. Tiene buenos habitos. 4 4 4
Trato
brindado al | 19. Brinda un trato justo 4 4 4
personal
Promueve el| 20. Promueve el respeto mutuo. 4 4 4
respeto y la
tolerancia 21. Es tolerante. 4 4 4




e Dimension: MOTIVAR A SUS COLABORADORES
e Objetivos de la Dimensidn: (describa lo que mide el instrumento).

) Observaciones/
Indicadores ftem Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
22. Me motiva su entusiasmo. 4 4 4
Genera
entusiasmo y
optimismo L
pum 23. Comparte su vision personal. 4 4 4
Visién . L.
personal 24. Transmite su optimismo. 4 4 4
Dinamismo | 25. Es muy dindmico. 4 4 4

¢ Dimensiéon: CONSOLIDAR EL LIDERAZGO
e Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

. Observaciones/
Indicadores

item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Promueve
compromiso 26. Logra que me comprometa. 4 4 4
Interés en | 27.Atiende mis necesidades 4 4 4
necesidades profesionales.
y problemas
de su 28.Me guia en la solucién de los 4 4 4
personal problemas.
Genera 29. Me inspira confianza. 4 4 4
confianza y
muestra
apertura al
didlogo 30. Me escucha atentamente. 4 4 4

o Dimension: GENERAR UN BUEN CLIMA INSTITUCIONAL
e Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicad Observaciones/
ndicadores i ; i i
ltem Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Trato y 31. Trata bien a las personas. 4 4 4
confianza
entre los . -
trabajadores 32. Crea un ambiente de confianza 4 4 4
mutua.
i |
Firma del evaluador %@/Ca
DNI: 20025225 Florencia Jesus Pretell Chavez
Orcid:

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: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 estimaciéon 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.
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Desarrollo Profesional Docente,
elaborado por Nereo Poma Montes, en el afio 2023.
De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
S
El ftem se | 2. Bajo Nivel y 9 -
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es )
decs'gnfgnfi?;aggﬁa 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
y ) algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(EDITtEriEtiTIa(riIaA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciéon tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o . . L
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relaglon moderada con la
o ’ dimensién que se estd midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o - -
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
0 importante, es ate puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: DESARROLLO PROFESIONALDOCENTE
. Primera Dimensién: TECNICO PEDAGOGICO

e  Objetivos de la mide el instrumento Dimensién: (describa lo que)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Utilizacion del
recurso y
herramienta
didactica

Utilizo los recursos y las
herramientas de la institucion
educativa que estan a mi
disposicion.

Selecciono el recurso y
herramienta didactica que apoye
a cumplir con el propdsito de
aprendizaje.

Tomo en cuenta los recursos y
herramientas didacticas que se
encuentran en el portal educativo
Perll Educa y del internet.

Considero el recurso y
herramienta didactica que
posibilita que  movilice la
capacidad de los escolares
asociados con el propdsito de
aprendizaje.

Practica docente

Utilizo metodologia didactica que
aporta al buen proceso educativo
en el instante

Utilizo estrategias didacticas que
aporten al cumplimiento de lo
planeado en el instante de
abordar la experiencia de
aprendizaje.

Aspectos a
considerar durante
la planeacién
curricular

Planteo actividades retadoras
considerando el proposito de
aprendizaje asociado a la
experiencia y a la necesidad de
los escolares.

Considero en la planeacion
curricular en compromiso de
gestion referido al logro de las
competencias de los escolares.

Autonomia docente

Participo consecutivamente en
talleres de actualizacion continua
que propone diversas entidades
de gestion escolar.

10.

Integro grupos de
interaprendizaje, que aportan a mi
desarrollo profesional.

11.

Reflexiono sobre mi trabajo, para
afianzar mi desempefio docente.

12.

Desarrollo mi trabajo tomando en
cuenta el principio  ético
profesional sobre el bien superior
de los escolares.




Segunda dimensién: PERSONAL SOCIAL
e Obijetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento)

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Reflexiéon docente

13

. Reconozco mi dificultad vy
reflexiono sobre mi trabajo en los
ambientes escolares.

14.

Confronto mi dificultad con
acciones para mejorar mi labor
docente.

15.

Considero las recomendaciones y
sugerencias de mis colegas con
mayor trayectoria para mejorar mi
desempefio docente.

Satisfaccion
docente

16.

Reflexiono sobre la posibilidad que
si fortalezco mis competencias voy
a ser reconocido.

17.

Me doy cuenta en el momento que
la comunidad educativa reconoce
mi trabajo desarrollado en una
instituciéon educativa.

Accion segura ante
el compromiso con
la gestién escolar

18.

Muestro dominar y estar seguro al
ejecutar mi trabajo docente al inicio
y final del desarrollo de los trabajos
de aprendizaje propuestos.

19.

Actio con decision ante los
compromisos de gestion asumidos
por la entidad escolar.

20.

Soy prudente al brindar mi opinién
sobre la labor de otros colegas.

e Tercera Dimension: INSTITUCIONAL
e Obijetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/

Recomendaciones

Identificaciéon con
la entidad escolar

21

. Propongo estrategias que
promuevan la practica de valores
y respeto.

22.

ciertos
la

Soy proactivo ante
desafios que programa
institucion educativa.

23.

Considero la innovaciéon como un
proceso que evidencia novedades
modificaciones ante problemas
gque aporten a la mejora del
desempefio docente.

24.

Cumplo con el papel
encomendado y me involucre en
trabajos asignados.

25.

Participo de manera reiterativa en
cursos virtuales ofrecidos por el
MINEDU.

Participacion en el
trabajo colegiado

26.

Participo en trabajos
colaborativos que se asocian con
las metas de gestion institucional.




27. Al existir opiniones negativas en
el trabajo colegiado, se llegan a
consensuar para brindar solucién 4 4 4
a posibles problemas que se
lleguen a suscitar.

28. Participo en las reuniones

. 4 4 4
colegiadas.
29. Realizo trabajos colaborativos, en
las comisiones que se me ha 4 4 4

asignado.

30. Fomento el didlogo participativo
con la finalidad de tomar 4 4 4
decisiones en consenso.

Firma del evaluador pﬁ;’*@‘/@l’

Florencia Jesus Pretell Chavez

DNI: 20025225
Orcid:

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: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 brindardn 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.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo directivo y
desarrollo de la profesionalidad”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
qgue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: | VALQUI OXOLON JOSE

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)

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

Areas de experiencia profesional: TEMATICO

Institucion donde labora: POSGRADO UCV

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

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Validacion de instrumento para medir gestion de
contenidos digitales en docentes universitarios.

7. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO
CUESTIONARIO DE DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD
DOCENTE.

Autor: | NEREO POMA MONTES

Procedencia: | Propio realizado por el investigador.

Administracion: | Fisicay virtual

Tiempo de aplicacion: | 40 minutos

Ambito de aplicacion: | Docentes en instituciones educativas de la provincia de Sucre-
Ayacucho, 2023.

Significacion: | 3. Variable Liderazgo Directivo consta de 33 items, muestra
escala tipo Likert, con 5 dimensiones (Afianzar la organizacion,
Modelar el comportamiento, Motivar a sus colaboradores,
Consolidar el liderazgo y Generar un buen clima institucional)
y se medira a través de los niveles de Deficiente, Regular y
Eficiente (Ver anexo 01)

4. Variable Desarrollo Profesional consta de 30 items, muestra
escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Técnico pedagdgico,
Personal social e Institucional) y se medira a través de los
niveles de Deficiente, Regular y Eficiente. (Ver anexo 02)

9. Soporte tedrico




LIDERAZGO DIRECTIVO

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Escala: Subescala: Chiu et al. (2017) menciona que es una idea que deben
ORDINAL 6. NUNCA compartirse dentro de las organizaciones donde el responsable
7. CASINUNCA posea la cualidad de ser un lider, para direccionar el esfuerzo de
8. AVECES los colaboradores y poder alcanzar las metas brindando los
9. CASI SIEMPRE recursos necesarios.
10. SIEMPRE
(Rossi, 2013) presenta a los valores morales como un simbolo
Variable 1 de respeto que se ejerce hacia los lideres quienes son aquellos
. Dimensiones que deben promover en la interaccién con los integrantes de la
Liderazgo organizacion.
Directivo
Afianzar la Aguilar (2018) evalua el aspecto emocional de las personas que
Bolivar (2010) L trabajan dentro de una organizacion de modo que este
conceptualizo el |organizacion comportamiento afecta al clima laboral; por ello que se busca

liderazgo que ejercen
los directivos como el
comportamiento

efectivo en las
organizaciones para
mejorar la préctica
educativa.  Sabemos
que las buenas
practicas docentes en
las escuelas mejoran
las competencias vy el
desempefio de los

docentes, lo que
naturalmente

contribuye a una
gestion  institucional
eficiente la obtencién
de resultados

escolares de calidad
en el aprendizaje de
los estudiantes (p. 83).

Modelar el
comportamiento

Motivar a sus
colaboradores

Consolidar el
liderazgo

Generar un buen
climainstitucional

gque sea armonioso y que
actividades.

respalde positivamente las

Vargas et al. (2022) menciona que las empresas buscan la
consolidacion de un lider adecuado que desempefie su rol
motivando a los trabajadores a comprometerse con las
actividades de la organizacion de modo que esta vision sea
compartida y todo se esfuercen para poder lograrlo esta
sensacion de pertenencia a un lugar es el sentimiento que el
lider debe fomentar en los espacios de trabajo.

Pincay et al. (2023) menciona que los individuos que forman
parte de una institucion buscan que esta sea diversa y vaya de
la mano con sus intereses personales. Por ello que, la presencia
de un lider para que pueda enrumbar los esfuerzos de los
colaboradores es necesaria, donde cada integrante de la
organizacion debe adaptarse y mirar hacia el mismo Norte que
los demas.




DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Escala: Subescala:

ORDINAL 6. NUNCA
7. CASINUNCA
8. AVECES
9. CASI SIEMPRE
10. SIEMPRE

Variable 2:

Desarrollo de la
Profesional Docente

El desarrollo profesional
de los profesores se
considera  como un
procedimiento de
crecimiento constante del
profesor asociado a su

quehacer en los
ambientes escolares,
desde la evidencia de
manejo técnico
pedagdgico, personal
social, y relacionado con

procesos reflexivos
criticos y autocriticos y
con la identidad
institucional que  se
encuentra enfocado en la
gestion educativa de la
entidad en donde se
encuentra laborando

(Porras, 2020).

Dimensiones:

Técnico pedagogico

Personal social

Institucional

Es una herramienta relacionada con el &mbito educativo, donde
la finalidad es movilizar las capacidades que tienen los
escolares, para lograr aprendizajes; segun los propositos
planteados en una sesion, por ello que estas experiencias deben
ser significativas en la que el estudiante pueda relacionar sus
saberes previos con los nuevos conocimientos y de esa manera
puedan realizar el andamiaje y obtener nueva informacion las
cuales van de la mano con las experiencias y el desarrollo
sumado a una motivacion y un trabajo ético (Porras, 2020).

Se debe reflexionar acerca de las debilidades para que de esa
manera se puedan ubicar las oportunidades de cambio y mejora
también se suman las recomendaciones en el ambito
profesional, las cuales puedan mejorar la experiencia de los
maestros con la finalidad, de que esta problematica sea
subsanada y brindar un mejor servicio a los escolares, se busca
que los maestros fortalezcan sus habilidades para que puedan
brindar una educacién de calidad a sus estudiantes (Porras,

2020).

Es una actitud activa que tiene el maestro y toma la decisién de
poder mejorar su trabajo también toman en cuenta los procesos
de innovacién en el ambito educativo los cuales le ayudan a
transformar el servicio que brinda los estudiantes que buscan
asegurar la calidad educativa a través de cursos de capacitaciéon
que brindan en diferentes etapas del afio escolar a través de las
cuales se busca mejorar los procesos educativos ante la
propuesta del curriculum y otros proyectos regionales (Porras,
2020).




Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Liderazgo directivo, elaborado por
Nereo Poma Montes en el afio 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
. - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel -
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende -
L ordenacion de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

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

relacion l6gica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg'}igﬁgﬁr 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacidon tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

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

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o - -
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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.

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

6. No cumple con el criterio

7. Bajo Nivel

8. Moderado nivel

9. Alto nivel




LIDERAZGO DIRECTIVO

Dimensiones del instrumento: LIDERAZGO DIRECTIVO
e Primera Dimension: AFIANZAR LA ORGANIZACION
e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento)

Indicadores ftem Claridad [Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Satisfacer | 33.El directivo  satisface = mis
f X X X X X
necesidades necesidades profesionales.
34. Elabora las metas institucionales X X X
i en forma participativa
Orientar - - -
metas 35. El directivo encamina esfuerzos
para el logro de metas X X X
institucionales.
) 36. Sabe comunicar sus ideas. X X X
Comunicar
ideas 37.Se hace entender cuando da X X X
instrucciones.
38. Brinda solucion a los problemas X X X
en forma préctica.
Decisiones y
coiores | % Comparte e popuesies de | x| x|«
compartidas P :
40. Toma decisiones acertadas. X X X
) 41. Promueve el trabajo en equipo. X X X
Trabajo en
equipo . . .
42. Participa en el trabajo en equipo. X X X
43.ASL.1m.e los cambios con X X X
optimismo.
Promueve | 44.Se adapta facimente a los
. . X X X
cambios cambios.
45.Genera el cambio cuando es X X X
necesario.
Segunda Dimension: MODELAR EL COMPORTAMIENTO
Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento)
] 3 ) ) ) Observaciones/
Indicadores Item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
46. Practica valores morales. X X X
Generar
respeto 47. El directivo inspira respeto X X X
48. Cuida su imagen. X X X
Imagen y
habito . .
ros 49. Es un ejemplo para seguir. X X X
personales a
seguir 50. Tiene buenos habitos. X X X
Trato brindado . .
51. Brinda un trato justo X X X
al personal
Promueve el | 52. Promueve el respeto mutuo. X X X
respeto y la
tolerancia 53. Es tolerante. X X X




e Dimension: MOTIVAR A SUS COLABORADORES
e Objetivos de la Dimensidn: (describa lo que mide el instrumento).

. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
54, Me motiva su entusiasmo. X X X
Genera
entusiasmo y
optimismo L
pum 55. Comparte su vision personal. X X X
Visién . L.
personal 56. Transmite su optimismo. X X X
Dinamismo | 57.Es muy dindmico. X X X

¢ Dimensiéon: CONSOLIDAR EL LIDERAZGO
e Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

. Observaciones/
Indicadores

item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Promueve
compromiso 58. Logra que me comprometa. X X X
Interés en | 59. Atiende mis necesidades X X X
necesidades profesionales.
y problemas
de su 60. Me guia en la solucién de los
X X X
personal problemas.
Genera | g1 e inspira confianza. X X X
confianza y
muestra
apertura al
%iélogo 62. Me escucha atentamente. X X X

o Dimension: GENERAR UN BUEN CLIMA INSTITUCIONAL
e Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

. Observaciones/
Indicadores ftem Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Trato y 63. Trata bien a las personas. X X X
confianza
entre los . .
trabajadores 64. %rueti{:n ambiente de confianza X X X

Pd.: el presente formato debe tomjar en cuenta: iams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a eghplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la divergfdad 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 brindardn 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

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE

Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Desarrollo Profesional Docente,

elaborado por Nereo Poma Montes, en el afio 2023.

De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD

El item se | 2. Bajo Nivel
comprende

facilmente, es

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacibn muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son | 3. Moderado nivel

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

R acuerdo)
relacion logica con

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . j . o . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimension.

la dimensién o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

El item es esencial

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o7 - -
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos




DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE

Dimensiones del instrumento: DESARROLLO PROFESIONALDOCENTE
. Primera Dimensién: TECNICO PEDAGOGICO

e  Objetivos de la mide el instrumento Dimensién: (describa lo que)

. P . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia

Recomendaciones

31. Utilizo los recursos y las
herramientas de la institucién

. . . X X X
educativa que estan a mi
disposicion.
32. Selecciono el recurso y
herramienta didactica que apoye X X X
a cumplir con el propdsito de
Utilizacion del aprendizaje.
hrecurgo;zt 33. Tomo en cuenta los recursos y
erramienta herramientas didacticas que se
didactica . X X X
encuentran en el portal educativo
Perd Educa y del internet.
34. Considero el recurso y
herramienta didactica que
posibilita que  movilice la X X X

capacidad de los escolares
asociados con el propésito de
aprendizaje.

35. Utilizo metodologia didactica que
aporta al buen proceso educativo X X X
en el instante

36. Utilizo estrategias didacticas que
aporten al cumplimiento de lo
planeado en el instante de X X X
abordar la experiencia de
aprendizaje.

Practica docente

37. Planteo actividades retadoras
considerando el propdsito de
aprendizaje asociado a la X X X

Azpecuésa . experiencia y a la necesidad de
considerar aurante los escolares.

la planeacién - —

curricular 38. Considero en la planeacion

curricular en compromiso de

gestion referido al logro de las
competencias de los escolares.

39. Participo consecutivamente en
talleres de actualizacion continua
que propone diversas entidades
de gestidn escolar.

40. Integro grupos de
interaprendizaje, que aportan a mi X X X
Autonomia docente desarrollo profesional.

41. Reflexiono sobre mi trabajo, para
afianzar mi desempefio docente.

42. Desarrollo mi trabajo tomando en
cuenta el principio  ético
profesional sobre el bien superior
de los escolares.




Segunda dimension: PERSONAL SOCIAL
e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento)

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Reflexiéon docente

43

. Reconozco mi dificultad vy
reflexiono sobre mi trabajo en los
ambientes escolares.

44,

Confronto mi dificultad con
acciones para mejorar mi labor
docente.

45,

Considero las recomendaciones y
sugerencias de mis colegas con
mayor trayectoria para mejorar mi
desempefio docente.

Satisfaccion
docente

46.

Reflexiono sobre la posibilidad que
si fortalezco mis competencias voy
a ser reconocido.

47.

Me doy cuenta en el momento que
la comunidad educativa reconoce
mi trabajo desarrollado en una
institucién educativa.

Accion segura ante
el compromiso con
la gestién escolar

48.

Muestro dominar y estar seguro al
ejecutar mi trabajo docente al inicio
y final del desarrollo de los trabajos
de aprendizaje propuestos.

49.

Actio con decision ante los
compromisos de gestion asumidos
por la entidad escolar.

50.

Soy prudente al brindar mi opinion
sobre la labor de otros colegas.

e Tercera Dimension: INSTITUCIONAL
e Objetivos de la Dimension:; (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/

Recomendaciones

Identificacién con
la entidad escolar

51

. Propongo estrategias que
promuevan la préactica de valores
y respeto.

52.

Soy proactivo ante ciertos
desafios que programa la
institucion educativa.

53.

Considero la innovacion como un
proceso que evidencia novedades
modificaciones ante problemas
que aporten a la mejora del
desempefio docente.

54.

Cumplo con el papel
encomendado y me involucre en
trabajos asignados.

55.

Participo de manera reiterativa en
cursos virtuales ofrecidos por el
MINEDU.

Participacion en el
trabajo colegiado

56.

Participo en trabajos
colaborativos que se asocian con
las metas de gestion institucional.

57.

Al existir opiniones negativas en
el trabajo colegiado, se llegan a
consensuar para brindar solucion




a posibles problemas que se
lleguen a suscitar.

58. Participo en las reuniones

. X X X
colegiadas.
59. Realizo trabajos colaborativos, en
las comisiones que se me ha X X X

asignado.

60. Fomento el didlogo participativo
con la finalidad de tomar X X X
decisiones en consenso.

Firma el evalua

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: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

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo directivo y desarrollo
de la profesionalidad”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

10. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Dra. Edith Olivera Carhuaz

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: [Educacion, educacién ambiental, gestion de la educacion

Institucion donde labora: |{Universidad San Juan Bautista

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

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: |Aportes pedagogicos a la educacion ambiental
(si corresponde)

11. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

12. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Prueba: | CUESTIONARIO DE DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE.
Autor- | NEREO POMA MONTES

Procedencia: | Propio realizado por el investigador.

Administracién | Fisica y virtual

Tiempo de | 40 minutos
aplicacién:

Ambito de
aplicacién:

Docentes en instituciones educativas de la provincia de Sucre-Ayacucho, 2023.

Significacion: | 5. Variable Liderazgo Directivo consta de 33 items, muestra escala tipo Likert, con
5 dimensiones (Afianzar la organizacion, Modelar el comportamiento, Motivar a
sus colaboradores, Consolidar el liderazgo y Generar un buen clima institucional)
y se medira a través de los niveles de Deficiente, Regular y Eficiente (Ver anexo
01)

6. Variable Desarrollo Profesional consta de 30 items, muestra escala tipo Likert,
con 3 dimensiones (Técnico pedagoégico, Personal social e Institucional) y se
medira a través de los niveles de Deficiente, Regular y Eficiente. (Ver anexo 02)




13. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo teérico)

LIDERAZGO DIRECTIVO

liderazgo que ejercen
los directivos como el
comportamiento

efectivo en las
organizaciones para
mejorar la préactica
educativa.  Sabemos
que las buenas
practicas docentes en
las escuelas mejoran
las competencias y el
desempefio de los

docentes, lo que
naturalmente

contrbuye a una
gestion  institucional
eficiente la obtencién
de resultados

escolares de calidad
en el aprendizaje de
los estudiantes (p. 83).

Modelar el
comportamiento

Motivar a sus
colaboradores

Consolidar el
liderazgo

Generar un buen
climainstitucional

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Escala: Subescala:
ORDINAL 11. NUNCA
12. CASINUNCA
13. AVECES
14. CASI SIEMPRE
15. SIEMPRE
Variable 1
. Dimensiones
Liderazgo
Directivo Chiu et al. (2017) menciona que es una idea que deben
Afianzar la compartirse dentro de las organizaciones donde el responsable
Bolivar (2010) . . posea la cualidad de ser un lider, para direccionar el esfuerzo de
conceptualizo el (Organizacion los colaboradores y poder alcanzar las metas brindando los

recursos necesarios.

(Rossi, 2013) presenta a los valores morales como un simbolo
de respeto que se ejerce hacia los lideres quienes son aquellos
que deben promover en la interaccién con los integrantes de la
organizacion.

Aguilar (2018) evalla el aspecto emocional de las personas que
trabajan dentro de una organizacion de modo que este
comportamiento afecta al clima laboral; por ello que se busca
gque sea armonioso y que respalde positivamente las
actividades.

Vargas et al. (2022) menciona que las empresas buscan la
consolidaciéon de un lider adecuado que desempefie su rol
motivando a los trabajadores a comprometerse con las
actividades de la organizacién de modo que esta visién sea
compartida y todo se esfuercen para poder lograrlo esta
sensacion de pertenencia a un lugar es el sentimiento que el
lider debe fomentar en los espacios de trabajo.

Pincay et al. (2023) menciona que los individuos que forman
parte de una institucion buscan que esta sea diversa y vaya de
la mano con sus intereses personales. Por ello que, la presencia
de un lider para que pueda enrumbar los esfuerzos de los
colaboradores es necesaria, donde cada integrante de la
organizacioén debe adaptarse y mirar hacia el mismo Norte que
los demas.




DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Escala: Subescala:

ORDINAL 11. NUNCA
12. CASINUNCA
13. AVECES
14. CASI SIEMPRE
15. SIEMPRE

Variable 2:

Desarrollo de la
Profesional Docente

El desarrollo profesional
de los profesores se
considera como  un
procedimiento de
crecimiento constante del
profesor asociado a su

quehacer en los
ambientes escolares,
desde la evidencia de
manejo técnico
pedagdgico, personal

social, y relacionado con
procesos reflexivos
criticos y autocriticos 'y
con la identidad
institucional que  se
encuentra enfocado en la
gestion educativa de la
entidad en donde se
encuentra laborando
(Porras, 2020).

Dimensiones:

ITécnico pedagogico

Personal social

Institucional

Es una herramienta relacionada con el &mbito educativo, donde
la finalidad es movilizar las capacidades que tienen los
escolares, para lograr aprendizajes; segun los propositos
planteados en una sesion, por ello que estas experiencias deben
ser significativas en la que el estudiante pueda relacionar sus
saberes previos con los nuevos conocimientos y de esa manera
puedan realizar el andamiaje y obtener nueva informacion las
cuales van de la mano con las experiencias y el desarrollo
sumado a una motivacion y un trabajo ético (Porras, 2020).

Se debe reflexionar acerca de las debilidades para que de esa
manera se puedan ubicar las oportunidades de cambio y mejora
también se suman las recomendaciones en el éambito
profesional, las cuales puedan mejorar la experiencia de los
maestros con la finalidad, de que esta problematica sea
subsanada y brindar un mejor servicio a los escolares, se busca
gue los maestros fortalezcan sus habilidades para que puedan
brindar una educacién de calidad a sus estudiantes (Porras,

2020).

Es una actitud activa que tiene el maestro y toma la decisién de
poder mejorar su trabajo también toman en cuenta los procesos
de innovacién en el ambito educativo los cuales le ayudan a
transformar el servicio que brinda los estudiantes que buscan
asegurar la calidad educativa a través de cursos de capacitacion
gue brindan en diferentes etapas del afio escolar a través de las
cuales se busca mejorar los procesos educativos ante la
propuesta del curriculum y otros proyectos regionales (Porras,
2020).




Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Liderazgo directivo, elaborado por Nereo

Poma Montes en el afio 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
. - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel L
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas
facilmente, es '

3. Moderado nivel

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

relacion l6gica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
CS'}EEEEELA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

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

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
oo El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o . L
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

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.

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

10. No cumple con el criterio

11. Bajo Nivel

12. Moderado nivel

13. Alto nivel




LIDERAZGO DIRECTIVO
Dimensiones del instrumento: LIDERAZGO DIRECTIVO

e Primera Dimension: AFIANZAR LA ORGANIZACION
e Objetivos de la Dimensidn: (describa lo gue mide el instrumento)

Indicadores ftem Claridad |CoherencialRelevancia Observaciones/
Recomendaciones
Satisfacer | 65.El directivo satisface mis
. . . 4 4 4
necesidades necesidades profesionales.
66. Elabora las metas
institucionales en forma 4 4 4
Orientar participativa
metas 67. El directivo encamina esfuerzos
para el logro de metas 4 4 4
institucionales.
] 68. Sabe comunicar sus ideas. 4 4 4
Comunicar
ideas 69. Se hace entender cuando da 4 4 4
instrucciones.
70. Brinda solucion a los problemas 4 4 4
en forma practica.
Decisiones y
colUCiones 71.Co|mp{:1rte Isus pg(lnpuestas de 4 4 4
compartidas solucién a los problemas.
72. Toma decisiones acertadas. 4 4 4
) 73. Promueve el trabajo en equipo. 4 4 4
Trabajo en
equipo 74.Participa en el trabajo en 4 4 4
equipo.
75.Asume los cambios con 4 4 4
optimismo.
Promueve | 76.Se adapta facilmente a los 4 4 4
cambios cambios.
77.Genera el cambio cuando es 4 4 4
necesario.

e Segunda Dimensién: MODELAR EL COMPORTAMIENTO
e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento)

. . ) . ] Observaciones/
Indicadores Item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
78. Practica valores morales. 4 4 4
Generar
I . . . .
espeto 79. El directivo inspira respeto 4 4 4
80. Cuida su imagen. 4 4 4
Imagen y
habitos . .
81. Es un ejemplo para seguir. 4 4 4
personales a
sequir 82. Tiene buenos habitos. 4 4 4
Trato
brindado al | 83. Brinda un trato justo 4 4 4
personal
Promueve el | 84. Promueve el respeto mutuo. 4 4 4
respeto y la
tolerancia 85. Es tolerante. 4 4 4




e Dimension: MOTIVAR A SUS COLABORADORES
e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

Observaciones/

item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Genera | 86.Me motiva su entusiasmo. 4 4 4
entusiasmo y
optimismo | g7 Comparte su vision personal. 4 4 4
Visién 4 4 4
personal 88. Transmite su optimismo.
Dinamismo | 89 Es muy dinamico. 4 4 4
e Dimensiéon: CONSOLIDAR EL LIDERAZGO
e Obijetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

) Observaciones/
Indicadores item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Promueve 4 4 4
compromiso 90. Logra que me comprometa.

Interésen | 91 Atiende mis  necesidades 4 4 4
necesidades profesionales.
y problemas
de su 92.Me guia en la solucion de los 4 4 4
problemas.
personal
Genera 4 A
N . 4
confianza y 93. Me inspira confianza.
muestra
aperturaal | g4 Me escucha atentamente. 4 4 4
dialogo
e Dimensién: GENERAR UN BUEN CLIMA INSTITUCIONAL
e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

) Observaciones/
Indicadores ftem Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones

Trato y

. 95. Trata bien a las personas. 4 4 4
confianza
entrelos | g6 Crea un ambiente de confianza 4 4 4
trabajadores mutua.

Firma del evaluador

Z&@ah ID

DNI: 09970747

Orcid:

0000-0002-7400-8625

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: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.
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DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Desarrollo Profesional Docente, elaborado por
Nereo Poma Montes, en el afio 2023.

De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
R b
El item se | 2. Bajo Nivel Y 9 -
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende L
- ordenacion de estas.
facilmente, es
decslre,n?gnzléw;aggﬁa 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
y ) algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
Clg?tlzriEtiNe(r?éA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
N acuerdo) la dimension.
relacion l6gica con
la dimension o . . -
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la

dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
’ P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
0 importante, es - bal puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

5.  No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

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




DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE

Dimensiones del instrumento: DESARROLLO PROFESIONALDOCENTE

. Primera Dimensién: TECNICO PEDAGOGICO

e  Objetivos de la mide el instrumento Dimensidn: (describa lo que)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Utilizacion del
recurso y
herramienta

didactica

61

. Utilizo los recursos y las
herramientas de la institucion
educativa que estan a mi
disposicion.

62.

Selecciono el recurso y
herramienta didactica que apoye
a cumplir con el propdsito de
aprendizaje.

63.

Tomo en cuenta los recursos y
herramientas didacticas que se
encuentran en el portal educativo
Perll Educa y del internet.

64.

Considero el recurso y
herramienta didactica que
posibilita que  movilice la
capacidad de los escolares
asociados con el propdsito de
aprendizaje.

Practica docente

65.

Utilizo metodologia didactica que
aporta al buen proceso educativo
en el instante

66.

Utilizo estrategias didacticas que
aporten al cumplimiento de lo
planeado en el instante de
abordar la experiencia de
aprendizaje.

Aspectos a
considerar durante
la planeacion

curricular

67.

Planteo actividades retadoras
considerando el proposito de
aprendizaje asociado a la
experiencia y a la necesidad de
los escolares.

68.

Considero en la planeacion
curricular en compromiso de
gestion referido al logro de las
competencias de los escolares.

Autonomia docente

69.

Participo consecutivamente en
talleres de actualizacion continua
que propone diversas entidades
de gestiodn escolar.

70.

Integro grupos de
interaprendizaje, que aportan a mi
desarrollo profesional.

71.

Reflexiono sobre mi trabajo, para
afianzar mi desempefio docente.

72.

Desarrollo mi trabajo tomando en
cuenta el principio  ético
profesional sobre el bien superior
de los escolares.




Segunda dimensién: PERSONAL SOCIAL

e Obijetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Reflexiéon docente

73

. Reconozco mi dificultad 'y
reflexiono sobre mi trabajo en los
ambientes escolares.

74.

Confronto mi dificultad con
acciones para mejorar mi labor
docente.

75.

Considero las recomendaciones y
sugerencias de mis colegas con
mayor trayectoria para mejorar mi
desempefio docente.

Satisfaccion
docente

76.

Reflexiono sobre la posibilidad que
si fortalezco mis competencias voy
a ser reconocido.

77.

Me doy cuenta en el momento que
la comunidad educativa reconoce
mi trabajo desarrollado en una
instituciéon educativa.

Accion segura ante
el compromiso con
la gestién escolar

78.

Muestro dominar y estar seguro al
ejecutar mi trabajo docente al inicio
y final del desarrollo de los trabajos
de aprendizaje propuestos.

79.

Actio con decisiobn ante los
compromisos de gestion asumidos
por la entidad escolar.

80.

Soy prudente al brindar mi opinién
sobre la labor de otros colegas.

e Tercera Dimension: INSTITUCIONAL
e Obijetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones/

Recomendaciones

Identificaciéon con
la entidad escolar

81

. Propongo estrategias que
promuevan la practica de valores
y respeto.

82.

ciertos
la

Soy proactivo ante
desafios que programa
institucion educativa.

83.

Considero la innovacién como un
proceso que evidencia novedades
modificaciones ante problemas
que aporten a la mejora del
desempefio docente.

84.

Cumplo con el papel
encomendado y me involucre en
trabajos asignados.

85.

Participo de manera reiterativa en
cursos virtuales ofrecidos por el
MINEDU.

Participacion en el

trabajo colegiado

86.

Participo en trabajos
colaborativos que se asocian con
las metas de gestion institucional.

51




87. Al existir opiniones negativas en
el trabajo colegiado, se llegan a
consensuar para brindar solucién 4 4 4
a posibles problemas que se
lleguen a suscitar.

88. Participo en las reuniones 4 4 4
colegiadas.

89. Realizo trabajos colaborativos, en
las comisiones que se me ha 4 4 4
asignado.

90. Fomento el didlogo participativo
con la finalidad de tomar 4 4 4
decisiones en consenso.

Firma del evaluador @D

DNI: 09970747

Orcid: 0000-0002-7400-8625

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: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 brindardn 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 Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 6: Resultado de similitud del programa turnitin.
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Anexo 7: Base de dato de prueba piloto y la confiabilidad de las variables

LIDERAZGO DIRECTIVO

dimension 1

endP1|P2|p3|pa|ps|pe|p7|ps|Po|P1{P1{P1]P1{P1iP1{P1{P1{P1{P1{P2(P2]|P2{P2]{P2{P2{P2(P2]P2{P2{P3(P3]P3:
11554 45431133332334454554454315544
2l/554453311333343565454554453315544
322113411111311313155221134112211
402 3232333322333324333232323332323

5133222311112 211124244332223113322
632323311133 333334344323233113232
7122212311122 222233212222123112221
814512 4343232323455 455451243434512

9921232332321211321212212323322123

105 53 1553443444445 53555531553452531

1113 3 3 23 111222222343322333231113332

12| 4 3 4 3 444533 44434454565 434344454 343

13143 13312322433344344143133121431

145 4 5 3 5 455 4343344554455 45354555453

1514 3 3 2 352 443 4444355455433 235124433732

63 3 2131212334332 242233321312133H21

1713 4 4 3 4 4 3 3 3 4443 34444453 44344333443

8212233111123 23245345212233112122

1994 43 4453 2333333433345 443445324437314

2004 3444112122 111123122434441124373424
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VARIABLE 2: DESARROLLO PROFESIONAL

Dimension 1 Dimension 2 Dimensién 3
enc{P1 [P2 |P3 P4 |p5 [P6 [P7 [P8 [Po [P10 [P11 [P12 [P13 [P14 [P15 [P16 [P17 [P18 [P19 [P20 [P21 [P22 [P23 [P24 [P25 [P26 [P27 P28 P29 [P30
| 4531513355 55 4 4 5 155 4 1 3 5 3 15 1 3 3 5 5 5
_2541553455552551554135415534555
_3111113154551351555111111131545
| 4532542354 5 3 4 4 5 3 5 5 5 3 35 3 2 5 4 2 3 5 45
_5221111123511432433232211111235
_6432321333432333434124323213334
| 71321221233 4 2 1 4 1 1 2 2 2 1 1 3 2 1 2 2 1 2 3 3 4
_8521315155522353515345213151555
_9211212132521212121212112121325
£433541555533553544554335415555
3331311125511111322323313111255
2434553245523542434334345532455
1131 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4
£543434454522453444445434344545
£542332255512342335235423322555
£531511324511233334425315113245
2542333454533352355345423334545
£421523234523331255324215232345
2533133454431353341445331334544
204 32211342 2 1 1 1 4 2 5 2 1 1 1 4 3 2 2 1 1 3 4 2 2
Resultado de la confiabilidad del liderazgo directivo
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,963 32
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 90,9000 582,621 , 781 ,961
VARO00002 90,9500 584,787 722 ,961
VARO00003 91,3500 594,134 ,654 ,962
VAR00004 91,8000 606,695 411 ,963
VARO00005 90,7500 587,250 ,820 ,961
VARO00006 90,9500 596,155 ,550 ,963
VARO0007 91,9000 582,200 , 761 ,961
VARO00008 92,0000 583,263 ,663 ,962
VARO00009 92,0000 599,684 ,515 ,963
VARO00010 91,7500 599,355 , 743 ,962
VAR00011 91,5500 589,839 ,818 ,961
VARO00012 91,2000 608,589 ,490 ,963
VAR00013 91,6500 594,450 711 ,962
VARO00014 91,5500 593,839 ,693 ,962
VAR00015 91,2500 597,882 677 ,962
VAR00016 90,8000 586,589 ,679 ,962
VAR00017 90,2500 598,303 ,597 ,962
VAR00018 91,2500 591,039 , 783 ,961
VARO00019 90,5000 587,421 ,609 ,962
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VAR00020 90,2500 594,724 ,584 ,962
VAR00021 90,9000 582,621 , 781 ,961
VAR00022 90,9500 584,787 722 ,961
VAR00023 91,3500 594,134 ,654 ,962
VAR00024 91,8000 606,695 411 ,963
VAR00025 90,7500 587,250 ,820 ,961
VAR00026 90,9500 596,155 ,550 ,963
VAR00027 91,9000 582,200 , 761 ,961
VAR00028 92,0000 583,263 ,663 ,962
VAR00029 90,9000 582,621 ,781 ,961
VARO00030 90,9500 584,787 722 ,961
VAR00031 91,3500 594,134 ,654 ,962
VAR00032 91,8000 606,695 411 ,963
Resultado de la confiabilidad del desarrollo profesional
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,912 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 57,8500 193,082 ,615 ,907
VAR00002 59,0500 200,366 ,558 ,909
VAR00003 60,1000 202,411 ,465 ,910
VARO00004 58,5000 189,316 ,576 ,908
VARO00005 59,4500 186,576 ,683 ,905
VARO00006 59,5500 198,787 457 ,910
VARO0007 59,2000 191,326 ,637 ,906
VARO00008 57,8500 191,818 ,682 ,905
VAR00009 57,8500 197,187 ,628 ,907
VAR00010 57,2000 208,695 ,281 ,913
VARO00011 59,3000 196,958 ,433 ,912
VARO00012 59,8000 193,116 722 ,905
VARO00013 58,6000 194,674 ,593 ,907
VARO00014 58,0500 182,787 , 784 ,902
VARO00015 59,7000 206,116 ,310 ,913
VAR00016 58,1000 198,095 ,463 ,910
VAR00017 58,3500 193,292 ,573 ,908
VAR00018 58,2500 190,934 ,565 ,908
VARO00019 59,3000 200,116 375 ,913
VAR00020 59,1000 188,305 , 770 ,903
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Anexo 7: Base de dato de la muestra de datos

LIDERAZGO DIRECTIVO
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DESARROLLO PROFESIONAL

VARIABLE 2

Total

90
88
53

37

53

96
90

92

65

94
94
68

79

93

90
88
53

45

53

96
90

92

33
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94
68

79

93

34

90
88
53
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4.3 Prueba de normalidad

Se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov? porque la muestra que
se optd es superior a 50, por lo cual, es la que mas se ajusta para su medicion.
Para el analisis se tom6 como base 2 premisas, las cuales indican que:

Ho: Los datos constituyentes de la muestra resultan de una distribucion normal.

Hi: Los datos constituyentes de la muestra no resultan de una distribucién normal.

Teniendose claro las hipétesis indicadas previamente, se continué con al analisis

de normalidad, lograndose como resultado lo siguiente:

Tabla 13

Resultados de la prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Liderazgo directivo ,133 71 ,003
Afianzar la organizacion , 154 71 ,000
Modelar el comportamiento ,153 71 ,000
Motivar a sus colaboradores ,135 71 ,003
Consolidar el liderazgo ,137 71 ,002
Generar un buen clima ,239 71 ,000
Desarrollo profesional ,125 71 ,008
Desarrollo técnico pedagdgico 124 71 ,009
Desarrollo personal social ,120 71 ,013
Desarrollo institucional ,109 71 ,037

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla adjunta de normalidad se muestran los resultados de la prueba
de bondad de ajuste de Kolmogorov - Smirnov (K — S), en donde se observa que
todos los puntajes de la variable no se aproximan a una distribucion normal porque
el coeficiente obtenido es significativo (p < 0, 05) y la prueba estadistica a

emplearse tendra que ser no paramétrica: Prueba de Rho de Spearman.
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