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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el
estilo de liderazgo transaccional directivo y el desempefio docente en la
Institucién Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara,

Amazonas, 2015.

La técnica que se utilizé para la recoleccion de datos fue la encuesta, y el
instrumento  la ficha de cuestionario; el estudio fue de tipo descriptivo
correlacional y el disefio no experimental transaccional. Para el procesamiento
de los datos se utilizé el programa de Microsoft Excel; el analisis de los datos
se realiz6 de manera descriptiva, y para una mejor visualizacion se utilizaron

tablas de frecuencia y grafico de barras.

Los resultados arrojaron que en la institucion educativa predomina un
liderazgo transaccional directivo favorable donde el director es visto como lider,
evidenciandose un ambiente laboral que estimula a los docentes quienes se
sienten identificados plenamente con la institucion educativa, lo que ha venido
influyendo en el desempefio laboral docente. En conclusion se tiene que existe
correlacion entre las variables liderazgo transaccional directivo y desempefio

docente porque en ambas fue favorable y estadisticamente significativa.

Palabras claves: liderazgo transaccional, motivacion, responsabilidad,

desemperio docente, directivo.
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ABSTRACT

The objective of the present research was to determine the relationship
between managerial transactional leadership style and teaching performance at
the José Carlos Mariategui High School, Pomacochas, Bongara, Amazonas, 2015.

The technique used for data collection was the survey, and the instrument
was the questionnaire form; The study was descriptive correlational and the non-
experimental transactional design. For the processing of the data the Microsoft
Excel program was used; The data analysis was performed in a descriptive way,

and for a better visualization were used tables of frequency and bar graph.

The results showed that the educational institution dominates a favorable
managerial transactional leadership where the director is seen as a leader,
evidencing a work environment that stimulates teachers who feel fully identified
with the educational institution, which has been influencing work performance
teacher. In conclusion, there is a correlation between the managerial transactional
leadership variables and teacher performance because in both cases it was

favorable and statistically significant.

Keywords: transactional leadership, motivation, responsibility, teaching

performance, manager.
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INTRODUCCION

En las instituciones, especialmente educativas, se cumplen metas, por lo que
es importante que se promueva un liderazgo transaccional el cual ayudara al logro
de los objetivos y competencias; en la actualidad, la politica de Estado es que la
educacion sea de calidad respecto al aprendizaje, por lo que es importante
implementar a los/as maestros/as a fin de que su desempefio laboral sea 6ptimo.

En la LLE.S. “José Carlos Mariategui’, Pomacochas, Bongara, Amazonas,
2015 los directivos a través de sus acciones demostraron un estilo de liderazgo
mas orientado al transaccional y los docentes tienen como reto adecuarse a dicho

estilo de liderazgo, para lo cual deben mejorar sus competencias.

Para tener una visién mas clara y precisa sobre este particular se abord6 un
trabajo de investigacién en la que se tuvo como pretension establecer la relaciéon
entre liderazgo transaccional directivo y el desempeno laboral en la L.E.S. “José
Carlos Mariategui” en el 2015; por lo que siguiendo los pasos del método
cientifico se estructuré el mismo en cuatro (4) capitulos; los mismos que se
describen a continuacion.

En el capitulo I, denominado Problema de Investigacién, se abord6 la
problematica desde diferentes ambitos hasta llegar a la muestra de estudio;
después se realizo la correspondiente justificacion dando respuestas al por qué y
el para qué servira este trabajo a la comunidad cientifica; también se tuvo en
cuenta los antecedentes relacionados con el presente, desde diferentes
contextos. Finalmente se redactaron los objetivos tanto generales como

especificos.

El capitulo Il correspondid al Marco Tedrico en el cual se abordd las teorias
gue sustentan sobre lo que es liderazgo transaccional y desempefio docente,
definiciones y las correspondientes dimensiones de cada una de las variables.

Finalizando con el Marco Conceptual.
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El capitulo Il se abordd el Marco Metodoldgico, en la cual se consideré la
hipotesis, las variables de estudio, la metodologia (tipo y disefio), la poblacion,
muestra, los métodos de investigacion, las técnicas e instrumentos de evaluacién

utilizados, y, finalmente, el método de analisis de datos.

En el capitulo IV se resaltd los Resultados, presentados en tablas de
frecuencias y graficos de barras en la que se realiz6 la correspondiente
descripcion y discusién de acuerdo a los resultados obtenidos a las teorias y los

antecedentes.

Finalmente se presenté las conclusiones, sugerencias, referencias

bibliograficas y anexos que evidencian el trabajo realizado.
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PROBLEMA DE INVESTIGACION



PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del problema

La educacion en la actualidad, en el panorama mundial, ha sufrido cambios
significativos. Asimismo, la Educacion Latinoamericana ha sido afectada por
procesos de reformas y cambios como réplicas de las orientaciones en los estilos
de desarrollo econdémico, social y politico. Uno de los cambios tuvo que ver con el
proposito de hacer cada vez mas funcional las tesis centrales de las politicas de
desarrollo, quien afirma en su trabajo de investigacion influencia del estilo de
liderazgo del director en la eficacia de las instituciones educativas. (Ruiz de la
Cruz, 2011).

En el ambito internacional, afirma Rosales (2005). En su trabajo “Calidad sin
Liderazgo”, donde analiza determinadas conductas de liderazgo de siete
directores de escuelas de nivel medio de la provincia de San Juan - Argentina.
Teniendo como poblacién: a Directores y Profesores. Realiza una investigacion
descriptiva utilizando técnicas de observacién, entrevista, encuestas vy
cuestionarios de auto evaluacion. En sus conclusiones expresa, “que los
directores escolares presentan conductas mas de administradores que de

lideres”.

En el ambito nacional, el marco de la educacién de calidad en nuestro pais
(Marco Curricular, 2015) se viene realizando una serie de acciones; asi
tenemos como ejemplos las capacitaciones a los docentes y directivos, y las
evaluaciones del rendimiento de los estudiantes de Educacion Basica Regular en
especial de las habilidades de produccion y comprension de textos escritos y de
las habilidades matematicas. Los impactos generados por tales acciones, sélo
han logrado ver el problema educativo desde un solo angulo, es decir, que lo
bajos niveles de rendimiento de los estudiantes depende solamente de la gestidon

gue realiza el docente en el aula.

En ese sentido, se requiere ampliar la vision para destacar que otros factores
imprescindibles tienen influencia sobre la calidad del servicio educativo. Dentro de

ellos, tenemos la gestion que realiza, especialmente el director, quien es el

16



responsable de liderar el futuro de las instituciones educativas hacia el logro de

una vision de mediano y largo plazo.

Asimismo, el director como lider cobra mucha preponderancia en la era del
conocimiento, haciendo que las instituciones educativas se conviertan en
organizaciones que aprenden y permitiéndoles innovarse permanentemente. De
esta manera, urge la necesidad de conocer la forma como lideran los directores
escolares, ya que muchos de ellos son mas eficaces que otros, generando mayor

demanda del servicio por parte de los padres de familia.

En el ambito regional se evidencia que el tema de gestion educacional se
encuentra primigeniamente. Solamente se tiene trabajos propios del Ministerio de
Educacioén con respecto a capacitaciones, concursos y/o pequefios talleres sobre
el tema en mencion. La ausencia de escuela de posgrados en nuestra region
hace que se brinde escaza atencion a este tema muy importante para el liderazgo
en nuestras instituciones educativas. Unicamente la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza y la Universidad César Vallejo son las que brindan las
maestrias en este rubro en nuestra region, de forma presencial o semipresencial.
Las capacitaciones son escazas, es por ello que muchos caen en el facilismo o en

practicas inadecuadas de liderazgo directivo.

En este contexto, los directivos y docentes de la Institucion Educativa
Secundaria José Carlos Mariategui de Pomacochas, Bongard, segun diagndstico,
(Anexo N° 01), también forman parte de la problemética descrita; esta realidad
expresada en el consolidado de resultados obtenidos de la encuesta preliminar

para sondear el estilo de liderazgo de los directivos.

El aporte practico de esta investigacion permitié evidenciar de cémo se
encuentra actualmente el desempefio docente, considerando el estilo de liderazgo
transaccional del directivo que conlleven a que los mismos reconozcan sus
potencialidades y limitaciones. Frente a la ausencia de criterios y practicas en la
institucién educativa para formar y desarrollar el talento humano en forma técnica
y sistematica; es pertinente realizar el estudio referido al desempefio docente para

optimizar su calidad desde una perspectiva holistica, afianzando la motivacion y
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responsabilidad, del profesional para desarrollar la efectividad y el éxito de la

institucion educativa.

1.2.Formulacion del problema
¢ Qué relacion existe entre el liderazgo transaccional directivo y el
desempeiio docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos

Mariategui de Pomacochas, Bongara, 20157

1.3.Justificacion

El presente estudio, constituye un valioso aporte tedrico referencial en
funcion al analisis sobre el liderazgo transaccional directivo y desempefio docente
en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui de Pomacochas,
Bongara, 2015, el cual servira de base para elaborar acciones que conlleven a
conocer las funciones de un buen gerente como lider dentro de las
instituciones escolares; es por ello que, esta investigaciéon se justifica debido a
que las concepciones actuales acerca del proceso educativo y sobre todo
gerencial demandan cambios radicales en la manera de concebir la educacion
como el elemento fundamental para la integracion del individuo formado, capaz
de integrarse en cualquier ambito social mediante una atencion integral vy

permanente.

Su caracter relevante permitira un aporte socioeducativo, procurando
sensibilizar a la comunidad educativa para que identifiquen dichas potencialidades
y/o debilidades y asuman compromisos positivos en la institucion; conociéndose
asi y asumiendo el compromiso con la institucion educativa, posibilitara el

desarrollo de sus habilidades, capacidades y actitudes.

El aporte también es metodolégico porque se utilizaron instrumentos y

técnicas durante el proceso y que han sido validados por experto.

1.4. Antecedentes

1.4.1. A nivel internacional

Raxuleo (2014), realiz6 un estudio denominado: “Liderazgo del Director y
Desempefio Pedagogico Docente” (p.1). En lo que corresponde al Método se tuvo

en cuenta:

18



‘Esta investigacion es de tipo cuantitativo y su disefio es descriptivo”
(Raxuleo, 2014, p.52).

“Se trabajo con una poblacion conformada por 347 sujetos distribuidos en 9
directores, 70 docentes y 268 estudiantes, del grado de tercero basico,
matriculados en nueve institutos bajo distintas modalidades de trabajo” (Raxuleo,
2014, p. 44). “El calculo muestral se aplicd s6lo a los estudiantes; en el caso de

directores y docentes se encuesto al total de integrantes” (Raxuleo, 2014, p.44).
Entre las conclusiones principales a las que abordé el autor se tuvo:

“Los directores de los institutos de educacion basica del Distrito Escolar N°
07-06-03 fueron calificados con un nivel eficiente en el ejercicio de los indicadores
propuestos por diversos autores en el area de liderazgo directivo escolar y que

fueron abordados en el marco tedrico conceptual” (Raxuleo, 2014, p.81).

‘Una amplia mayoria de respuestas obtenidas apuntan a que el
desenvolvimiento de los directores mediante cada accion que impulsan afectan o
influyen el accionar pedagdgico de los docentes en las aulas; sefialando que la

vinculacion entre las dos variables es alta” (Raxuleo, 2014, p.81).

“El liderazgo de los directores, desde el punto de vista de los tres grupos
encuestados alcanz6 resultados favorables en ocho de los once aspectos
revisados y medidos, mientras que en soélo en tres fueron calificados como
deficientes” (Raxuleo, 2014, p.81).

“(...) los docentes, alcanzaron una calificacion global de eficiente en su
desemperfio pedagdgico en las aulas; los estudiantes han destacado que cuentan
con docentes que se apoyan en el buen desenvolvimiento del liderazgo de los
directores, al contestar que las acciones directivas impactan positivamente el

trabajo de sus catedraticos” (Raxuleo, 2014, p.81).

Los directores de las instituciones deben ser lideres, ya que ellos son los
guias en una organizacion, en tal sentido deben actuar con mucha mesura a fin

de evitar susceptibilidades de parte de su colaboradores.
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Jimenez (2014), en su trabajo de investigacion “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el desempefio
docente de una universidad privada” (p.1). En cuanto al método de la

investigacién considero:

‘El disefio de la investigacién aplicado a este trabajo es descriptivo
correlacional; descriptivo, ya que especifica las propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes del estudio; y es correlacional, ya que se asocia o establece
relaciones entre las variables que constituyen la investigacion” (Jimenez, 2014, p.
41).

“Es de tipo no experimental, es decir, no se manipulan las variables sino que
se realiza el estudio en su ambiente; ademas, utiliza un método de analisis
multivariante para determinar la relacibn y grado de asociacion entre el
desempefio laboral docente y el liderazgo transformacional y la motivacién hacia
el trabajo” (Jimenez, 2014, p. 41).

La poblacién esta conformada pro 189 docentes de una facultad de
una universidad de Bogota, se encuentran divididos en siete
programas cada uno con un director del programa, a saber: treinta y
tres docentes en el programa uno, nueve docentes en el programa
dos, cincuenta y cinco docentes en el programa tres, ocho docentes
en el programa cuatro, treinta docentes en el programa cinco,
veintitrés docentes en el programa seis, y treinta y un docentes en

el programa siete . (Jimenez, 2014, p. 41).

La conclusion principal del indicado estudio fue:

“(..), se concluye que no existe una relacion entre el liderazgo
transformacional, la motivacion hacia el trabajo y el desempefio laboral docente,
confirmando los resultados obtenidos por Eres (2011), Murisha (2011), Curral &
Marques — Quinteiro (2009)” (Jiménez, 2014, p. 63).

1.4.2. A nivel nacional
Reyes (2012), elabord el trabajo de investigacion titulado: “Liderazgo

Directivo y desempefio docente en el nivel secundario de una Institucion
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Educativa de Ventanilla — Callao” (p.1). En cuanto a la metodologia tuvo en

cuenta los siguiente:

“‘En el marco del paradigma positivista de investigacion y siguiendo el
enfoque cuantitativo, este estudio de tipo basico descriptivo sigue el disefio de

investigacion que corresponde al descriptivo correlacional (...)" (p.49).

“La poblacion objetivo se compone por los docentes del nivel secundario de
una institucién educativa del distrito de Ventanilla, los que laboran en el turno
tarde” (Reyes, 2012, p. 51). “La poblacion de estudio o marco de muestreo lo
conforman los 40 profesores del nivel secundario sin criterio de exclusion, es
decir, no se discrimina positiva 0 negativamente a ningun elemento de la

poblacién docente” (Reyes, 2012, p. 51).

En el presente trabajo se emplean: los diagramas de flujo, para
describir de forma analitica los procesos del desarrollo de la
investigacion; la encuesta, con el fin de obtener informacion acerca
de la percepcion del liderazgo directivo en los docentes del nivel
secundario; la ficha de evaluacion, para valorar el nivel del
desempeiio docente en el nivel secundario; y el registro de casos y
anecdotario, necesario para describir y analizar puntos especiales

del desarrollo de la investigacion . (Reyes, 2012, p. 52).

La conclusion principal a las que abordé el autor fueron:

“(...), se expresa que no se confirma la hipdtesis general debido a que no
hay presencia de relacion significativa entre la percepcion de los estilos de
liderazgo directivo segun Rensis Likert y el desempefio docente en el nivel
secundario de una institucion educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009”
(Reyes, 2012, p. 70).

Si bien se observa que de acuerdo a los resultados encontrados no existe

relacion entre el liderazgo del director y el desempefio docente, sin embargo se
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debe continuar investigando porque los hallazgos encontrados quizas hayan sido
sesgados.

Flores (2014), realizé un estudio cuyo titulo es el siguiente: “El estilo de
liderazgo de los directores de los Colegios Parroquiales de Piura” (p.1). Tuvo en

cuenta en cuanto a la metodologia:

“La presente investigacion esta enmarcada dentro del Paradigma Positivista
también conocido como empirico-analitico, racionalista o tecnolégico, y es
reconocido por ser el paradigma que ha dominado las investigaciones tanto en

ciencias sociales como en educacioén” (Flores, 2014. p. 55).

“(...), la presente investigacion tiene un enfoque Positivista en la que se
utilizara una metodologia cuantitativa, ya que para identificar los estilos de
liderazgo de los Directores de los Colegios Parroquiales de Piura, se usara un

instrumentos cuantificable (...)". (Flores, 2014. p. 56).

“Se cuenta con una poblacion constituida por 7 colegios, cada uno con una
cantidad promedio de 30 profesores, en total tenemos una poblacion que se
define entre 200 y 250 profesores” (Flores, 2014. p. 56).

“Se escogera como muestra para la investigacion a 2 de 7 colegios; a los
gue se denominara de la siguiente manera: Colegio A — Colegio B; por tanto la
muestra de la poblacion tendra un aproximado de 50 profesores, (...)". (Flores,
2014. p. 56).).

Entre las conclusiones a las que arribé el autor tenemos:

‘Los docentes del colegio A opinan en un 73% que el Director ejerce un
Liderazgo Transformacional; asimismo en el colegio B el 66% de los docentes

manifiesta que posee dicho Liderazgo (...)". (Flores, 2014. p. 89).

‘En la muestra estudiada encontramos predominancia del Estilo
Transformacional, en comparacién con los otros estilos presentados”. (Flores,
2014. p. 89).
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“El estilo de Liderazgo que se encuentra en menor porcentaje es el No
Liderazgo, segun los resultados obtenidos, en un 25.7% en el colegio A y un
29.3% en el colegio B”. (Flores, 2014. p. 89).

1.4.3. A nivel regional.

Gomez y Ramos (2012), en su tesis “Relacion entre el estilo de liderazgo y
estilo interpersonal de los directores de la institucion educativas de E.B.R. de la
localidad de Cohechéan 2012” (p.1). Concluyeron en lo siguiente:

“Existe relacion desfavorable fuerte entre estilo de liderazgo transformacional
y estilo interpersonal pasivo de los directores de las instituciones educativas de
EBR de la localidad de Cohechan 2012” (Gomez y Ramos, 2012)

‘Existe relacion fuerte entre estilo de liderazgo transaccional y estilo
interpersonal agresivo de los directores de la institucién educativa de EBR de la
localidad de Cohechan” (Gomez y Ramos, 2012)

Cabe resaltar que los estilos de liderazgo influyen de una u otra forma en el
desempeiio de los trabajadores, es por eso que quien tiene la responsabilidad de
dirigir a los trabajadores debe en lo posible capacitarse en estos tipos de liderazgo
a fin de que actué en forma pertinente y evite tener problemas que pueden

impactar en una institucion.

Mejia y Zavala (2014). “Talleres sobre liderazgo para mejorar el desempefio
laboral de los docentes de la institucion educativa 16283 de Chonza Alta”.

Concluyeron que:

“En el post test tras la aplicacion de los talleres sobre liderazgo se evidencia
gue los 09 docentes se encuentran en la categoria eficiente, es decir que el 100%
de los profesores muestran preparacion para el aprendizaje de los estudiantes”
(Mejia y Zavala, 2014).
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‘La aplicacién de los talleres influyen significativamente en el desempefio
docente, tal como demuestra los resultados obtenidos en el post test, categoria

eficiente” (Mejia y Zavala, 2014).

Capacitar a los docentes en diferentes temas como en liderazgo es positivo,
ya que contribuird de una u otra manera en su desempefio y esto estard en

beneficio de los estudiantes, quienes son la razén de ser de la sociedad.

1.5.Objetivos

1.5.1. General

Determinar la relacion entre liderazgo transaccional directivo y desempefio
docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, de

Pomacochas, Bongara, 2015.

1.5.2. Especificos
1. Identificar el nivel en que se encuentran los directivos de la I.E.S. “José
Carlos Mariategui”, de Pomacochas, Bongara, 2015, en cuanto a

liderazgo transaccional.

2. Categorizar el nivel de desempefio laboral de los docentes de la I.E.S.

“José Carlos Mariategui, de Pomacochas, Bongara, 2015.

3. Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional de los directivos y
el desempefio laboral especificamente en la dimension motivacional de
los docentes de la I.LE.S. “José Carlos Mareategui, de Pomacochas,
Bongard, 2015.

4. Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional de los directivos y
el desempefio laboral especificamente en la dimension responsabilidad
de los docentes de la .E.S. “José Carlos Mariategui, de Pomacochas,
Bongard, 2015.
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MARCO TEORICO

2.1. Liderazgo transaccional

2.1.1. Teorias [Hollander].

Segun Méndez (2009):
Esta teoria asume que la gente se motiva por la recompensa y el
castigo, los sistemas sociales trabajan mejor cuando existe una clara
cadena de mando; cuando la gente ha acordado hacer un trabajo,
una parte del trato es que ellos ceden toda la autoridad a sus lideres

0 gerentes.

El lider transaccional trabaja a través de crear estructuras, por lo cual, es
claro que se requieren subordinados y las recompensas que los directivos les

asignen por seguir sus ordenes” (Méndez, 2009).

“Los tempranos escenarios del liderazgo transaccional se manifiestan en la
contratacion, por lo cual, el subordinado se le asigna un salario y otros beneficios
y la empresa, por medio de una implicacion de subordinacion al director, obtiene

la autoridad sobre el subordinado” (Méndez, 2009).

“Cuando el lider transaccional asigna trabajo al subordinado, se considera
gue el subordinado es responsable por el trabajo, tanto si 0 no, los subordinados

posean los recursos para llevar a cabo las tareas asignadas” (Méndez, 2009).

“La principal limitacion de este tipo de liderazgo es asumir que el ser humano
es racional, una persona quien es largamente motivada por el dinero y una simple

recompensa y fuera de aqui, su comportamiento es predecible” (Méndez, 2009).
En realidad tenemos en que el tipo de liderazgo transaccional se encuentra

sustentado por el conductismo de manera directa e indirecta, porque es notorio el

refuerzo y el castigo, a través del cumplimiento o no de metas.
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“El enfoque tradicional de liderazgo transaccional de Hollander (1978) esta
basado en el modelo de Unién Bivalente Vertical. La filosofia bésica detras de
este modelo consiste en que el liderazgo esta basado en un intercambio de

relaciones, entre el lider y los subordinados y viceversa” (Méndez, 2009).

“El lider transaccional afecta la motivacion del seguidor por el intercambio de
premios y por el establecimiento de una atmdsfera en la cual hay una percepcion
de uniones mas cercanas entre esfuerzos y resultados deseados”. (Méndez,
2009).

Segun Figueroa (2012) “Entre el lider y los seguidores es posible identificar
los siguientes comportamientos: recompensas contingentes, las cuales contratan
el intercambio de recompensas por esfuerzo y de acuerdo con niveles de
desempeio”. “Esta teoria asume que la gente se motiva por la recompensa y el
castigo, ya que, segun esta, los sistemas sociales trabajan mejor cuando existe
una clara cadena de mando” Figueroa (2012). “Cuando el lider transaccional
asigna trabajo a los subordinados, se considera que estos son responsables por
el trabajo; tanto si 0 no, ellos posean los recursos para llevar a cabo las tareas
encomendadas” Figueroa (2012). “Cuando las cosas no llegan a resultados
positivos, entonces el subordinado es considerado como el que cometio la falta
personalmente y es en consecuencia, penado por ella, como también son
recompensados por el éxito” Figueroa (2012). “La principal limitacion de este
modelo es el de asumir que el ser humano es solo racional, una persona quien
solo necesita motivaciones materiales o simples recompensas y fuera de ella, su

comportamiento es predecible” Figueroa (2012).

2.1.2. Teorias de las expectativas.

Bass (1985, en Vega y Zavala, 2004), se basa en la teoria de las
expectativas “ésta explica que la motivacion de los individuos, en el trabajo por
ejemplo, se produce por las expectativas que tienen sobre una mejora en sus
necesidades, producto del esfuerzo que esperan desplegar”. “Este esfuerzo

se traduce en un desempefio, a cambio del cual esperan recibir una
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recompensa, que beneficie o satisfaga un nivel de necesidades personales
determinado. Por su lado, el directivo busca el cumplimiento de metas, a través

del esfuerzo y del desemperfio esperado del subordinado” (Vega y Zabala, 2004).

Davis y Newstrom (1991, en Vega y Zabala, 2004). aseguran que “la
motivacion es producto de tres factores: valoracion de la recompensa
designada (valencia), probabilidad de que el esfuerzo que se realice
produzca un desempefio exitoso (expectativa), y estimacion que se tiene de
que el desempefio conducira a recibir la recompensa (instrumentalidad)” (p.
46).

Vega y Zabala (2004).consideran que, se debe:

Reconocer y esclarecer el rol y requerimientos de la tarea del seguidor;
implica como deben disponerse los subordinados, los costos y las
consecuencias futuras frente a la realizacion de la tarea; de aqui nace
la confianza para desplegar el esfuerzo necesario que rinda un

desempefio exitoso (Vega y Zabala, 2004).

“‘Reconocer las necesidades del subordinado y lo que quiere por su
trabajo; clarificando cdmo estas necesidades serdn satisfechas en el
intercambio futuro”. Esto le da un sentimiento de direccion, que lo hace valorar

la recompensa” (Vega y Zabala, 2004).

“Intercambiar y prometer premios, por el posible esfuerzo del seguidor.;
satisfacer los intereses del seguidor, si se pueden alcanzar con su trabajo” (Vega

y Zabala, 2004).

Bass (1985, en Vega y Zabala, 2004).consideran que en el liderazgo
transaccional “Se considera los comportamientos del lider; pero otras acciones
suponen fortalecer el valor real de las recompensas, y de las conexiones

esfuerzo/desempefo y desempefio/recompensas (reforzar las expectativas)”.
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‘En suma, los lideres transaccionales analizan las necesidades de
sus seguidores y sobre esto erigen las metas, basandose en el esfuerzo
racionalmente esperado; por lo tanto, tales lideres no cuestionan las metas de
la organizacién y se concentran sobre el compromiso-control” (Vega y Zavala
2004, p. 48).

Acorde a Maureira (2004), “los movimientos conductistas, como los enfoques
situacionales, se han estructurado en base al supuesto transaccional” (p. 56).
En efecto, debido a que el enfoque conductual, segin Maureira (2004); postula
que “el liderazgo depende de los comportamientos del lider; quien busca crear
una estructura que facilite la orientacion a las tareas por parte del seguidor,
entonces resulta ser un enfoque transaccional.; asimismo, cree que estos
comportamientos pueden entrenarse para proyectar en el lider un estilo de

liderazgo efectivo (el lider se hace)” (p.56).

2.1.3. Teorias de las metas.

El alcanzar las metas trazadas es considerado como un enfoque
transaccional; dado que, acorde a Maureira (2004), “un lider ejerciendo un
estilo de liderazgo adecuado puede guiar a sus seguidores hacia la
consecucion de las metas, mediante una motivacion basada en las

expectativas del seguidor”.

De hecho que en toda institucion, especialmente en las educativas se
tienen metas trazadas para lograr los objetivos o propésitos, los cuales si se
cumplen deben ser recompensados de alguna manera, ya sea a través de una
felicitacion o un estimulo, que en esta Ultima década es notorio que el Estado
esta utilizando este tipo de estrategia; asi mismo a través de las evaluaciones
permanentes que esta promovida por el Ministerio de Educacioén, si es que los
docentes no cumplen con la funcion encomendada de hecho que se les viene

algun tipo de sancion; en tal sentido estamos bajo el liderazgo transaccional.
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2.1.4. Definiciones

2.1.4.1. Liderazgo.

Conceptualmente, el Diccionario de la Real Academia Espafiola (1992,
citado en Cordova, 2014) lo define como: “Situacion de superioridad en la que se
halla un producto, una empresa o un sector econémico dentro de su ambito”
(p.33). “A su vez, el Diccionario de las Ciencias de la Educaciéon, lo
conceptualiza de esta manera: “Liderazgo proviene del vocablo inglés leadership,
con él se designa la funcién que realiza dentro de un grupo el Ider” (Cérdova,
2014, p.33).

Como se observa, en la primera definicion citada, liderazgo se
relaciona con dos términos: superioridad y autoridad. Ambos,
deben encontrarse en la imagen del lider, quien serd, el llamado a
dirigir a un grupo de personas; por ende, se afirma, que se
establece una relacion de obediencia y sometimiento . (Cérdova,
2014, p.33).

‘En tanto, en la concepcion dada por el diccionario de Ciencias de la
Educacion, si bien se acepta que el lider es el dirigente; se puede inferir que el
estado de sometimiento hacia otros, resultara menos impositivo” (Cordova,
2014, p.33).

Para Méndez (2012), el liderazgo “Es el proceso por el que un individuo
ejerce influencia sobre un conjunto de personas e inspira, motiva y dirige sus
actividades para que alcancen las metas, la esencia del liderazgo es contar con
seguidores” (p.4). “El liderazgo debe incluir a otras personas, supone una
distribucion desigual del poder entre lideres y miembros del grupo, debe tener la
capacidad para utilizar las diferentes formas de poder y para influir en la conducta

de seguidores” (Méndez, 2012, p.4).
Segun Aguilar, Calvo & Garcia (2007) entre las tantas definiciones una de

ellas es la que se refiere a “la capacidad para influir en un grupo con el objeto de

que alcance metas” (p.402).

30



Desde el punto de vista de Garcia (2011, citado en Silva, Oslen, Pezzi, &
Sanjurjo, 2016) “El liderazgo puede definirse como un proceso mediante el cual
un individuo o un grupo de personas influyen sobre otros, con el propdsito de

conseguir cierto objetivo en comun” (p.148).

“Liderazgo es la influencia interpersonal, ejercida en una situacion y
dirigida a través de procesos de comunicacion de una meta o metas especificas”

(Tannenbaum, Weschler y Massarick, 1971).

“‘Entender al liderazgo como proceso y no como un rol o figura particular,
implica pensar a la finalidad del mismo como cambio optimizador que conlleva
mejoras, que irian desde simples transacciones hasta transformaciones
profundas de las personas implicadas en este proceso” (Silva, 2011, citado en
Silva, p.148).

“Liderazgo es el proceso por el cual una persona o un grupo influyen en
otros para que le sigan en sus decisiones, de una manera consciente o

inconsciente” (Laris, 1979, citado en Cérdova, 2014, p. 34).

‘Laris afirma que el liderazgo bien puede ser ejercido por una persona
0 por varias; esto no influye en el propésito; puesto que lo que se busca es obrar
en los demas con el fin de que obedezcan las decisiones” (Cordova, 2014,
p.34).

Segun Cérdova (2014):
El liderazgo es el recto uso del poder; tal como lo percibimos, el
liderazgo, eficaz puede mover organizaciones de estados actuales a
futuros, crear visiones de oportunidades potenciales para las
organizaciones, inculcar en los empleados el compromiso para el
cambio e inculcar en las organizaciones nuevas culturas vy

estrategias que movilicen y concentren la energia y los recursos .
(p-33)
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2.1.4.2. Liderazgo transaccional.
“Este tipo de liderazgo esta basado en cumplir con los objetivos y con el
desempeiio esperado, recompensar si se logran los objetivos, y castigar o

reprender”.

“Se denomina asi porque la transaccion seria lo que la organizacion le paga
a los miembros del equipo a cambio de su esfuerzo y su cumplimiento; La base
del liderazgo transaccional es una transaccion o proceso de intercambio entre los

lideres y sus seguidores”.

2.1.4.3. Lider transaccional.

“El lider transaccional reconoce las necesidades y los deseos de los
seguidores y después explica con claridad como podran satisfacer esas
necesidades y deseos a cambio de que cumplan los objetivos especificados y

gue realicen ciertas tareas” (Figueroa, s.f).

“Los lideres transaccionales se concentran en el presente y son muy buenos
para conseguir que la organizacion funcione sin problemas y con eficiencia”
(Figueroa, s.f). “Son excelentes en las funciones tradicionales de la
administracion, como la planeacién y la preparacion de presupuestos, Yy
generalmente se concentran en los aspectos impersonales del desempeifio de los
trabajos” (Figueroa, s.f). “Los lideres al explicar con claridad lo que esperan de
los seguidores, aumentan la confianza que éstos les tienen” (Figueroa, s.f).
“Ademas, el hecho de satisfacer las necesidades de los subalternos puede
mejorar la productividad y el estado de &animo” (Figueroa, s.f). “El liderazgo
transaccional es realmente un tipo de gestibn, no un estilo de liderazgo
verdadero, porque la atencion se centra en tareas a corto plazo, y tiene serias
limitaciones para el trabajo basado en el conocimiento o la creatividad, sin

embargo, puede ser eficaz en otras situaciones” (Figueroa, s.f).
Bass (1988, citado en Cérdova, 2014), los lideres transaccionales “son

aguellos que reconocen cuales son los roles y tareas requeridas para que sus

seguidores obtengan resultados deseados”. También lo seran aquellos que
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clarifican esos requerimientos, y a partir de ellos, crean la confianza para hacer el
esfuerzo necesario. A su vez, identifican lo que los trabajadores necesitan y
desean; identificando como es que serdn satisfechos esos deseos vy

necesidades.

2.1.5. Dimensiones de liderazgo transaccional.

Para Silva (2012) en el liderazgo transaccional se consideran tres
dimensiones: “Reconocimiento contingente, administracion por excepcion activa,

administracion por excepcion pasiva” (p.150)

2.1.5.1. Reconocimiento contingente.

“‘Premia a los seguidores por lograr niveles de actuacidon especificos; el
premio depende del esfuerzo y el nivel de actuacion logrado” (Silva, 2012,
p.150).

‘Una recompensa puede tomar una gran variedad de formas
materiales como premios por trabajo bien hecho, recomendaciones para
aumentar sus remuneraciones, bonos y promociones; 0 inmateriales como
reconocimiento publico y honores por servicios prestados” (Bass, 1985, citado
por Thieme, 205).

2.1.5.2. Administracion por excepcion activo.
El lider “controla y busca que no existan desviaciones que se alejen de
las reglas y las normas, y si hay se toman medidas correctivas” Silva (2012,

p.150). “Esta constantemente supervisando la actuacion de los seguidores.

Se concentra en las fallas, los errores y las irregularidades” (Silva, 2012, p.150).
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2.1.5.3. Administracion por excepcion pasivo.

Caracteriza a los lideres “sélo se acciona cuando las desviaciones e
irregularidades ya ha ocurrido; aparecen cuando no se satisfacen los

estandares que se esperan” (Silva, 2012, p.150).

2.1.6. Desempefio docente

2.1.6.1. Teorias motivacionales.

2.1.6.1.1. Teoria motivacional de Maslow.

“Segun Maslow, las necesidades humanas estan distribuidas en una
piramide, dependiendo de la importancia que tenga en el comportamiento
humano; en la base de la piramide se encuentran las necesidades mas
elementales y recurrentes (necesidades primarias), en tanto que las necesidades
de desarrollo, de autorrealizacion y trascendencia se encuentran en la cima

(necesidades secundarias)” (Velasco, Bautista, Sanchez, & Cruz, 2011).

Para Arias, Heredia, citado en Velasco (2011) lo indicado por Maslow esta

indicado de la siguiente manera:

Necesidades primarias.

“Necesidades fisiologicas: conocidas también como necesidades bioldgicas o
basicas; exigen una satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la
supervivencia del individuo, ya que se relacionan con la subsistencia y existencia
del individuo” (p.15).

“‘Necesidades de seguridad: surgen en el comportamiento cuando las
necesidades fisiolégicas son parcialmente satisfechas, enfocandose
principalmente a la busqueda de proteccion frente a la amenaza o la privacion, a
la busqueda de un mundo ordenado y previsible” (p.15). “Son de gran
importancia, ya que en la vida organizacional las personas dependen de la
organizacion, las decisiones administrativas arbitrarias, o las decisiones
inconcientes o incoherentes pueden provocar incertidimbre e inseguridad en las

personas en cuanto a su permanencia en el trabajo” (p.15).
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Necesidades secundarias.
“‘Necesidades de estima: Al hombre, le es imprescindible, emocionalmente,
darse cuenta que constituye un elemento estimado dentro del contexto de las

relaciones interpersonales que se instauran dentro de la comunidad” (p.15).

“‘Necesidades de Autorrealizacion: El ser humano, por su ida en sociedad
requiere comunicarse con sus congéneres, verterse hacia el exterior, expresar
sus conocimientos y sus ideas; asi mismo, requiere trascender, desea dejar huella

por su paso por el mundo” (p.15).

2.1.6.1.2. Teoria de Hezberg.
Al respecto Robbins (2004, citado en Velasco, 2011) indica que
“Hezberg analizé lo que los individuos quieren en su trabajo deduciendo que la

motivacién depende de dos factores” (p.16).

“Factores higiénicos: Se considera la perspectiva ambiental es decir las
condiciones que rodean al individuo cuando trabaja, y que constituyen los factores
gue las empresas han empleado tradicionalmente para lograr la motivacion de sus

empleados (...)" (p.16)

“Factores motivacionales: se enfocan con el contenido, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion

duradera y un aumento en la productividad hasta niveles de excelencia” (p.16).

“‘Hezberg, llegd a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados y, son diferentes de los factores
responsables de la insatisfaccion profesional” (Chiavenato, 2001, citado en
Velasco, 2011, p.17).

2.1.6.1.3. Teoria de Alderfer.

“Alderfer, tomé como referencia la teoria de Maslow, proponiendo en su

teoria la existencia de tres grupos de necesidades basicas como son: existencia,
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relacion y crecimiento, debido a esto su teoria es conocida como teoria ERC”
(Velasco, 2011, p.17).

“‘En las necesidades de existencia se enfoc6 a los requerimientos
elementales, es decir, a las necesidades basicas de subsistencia; las necesidades
de Relaciéon, comprenden el deseo que tenemos de mantener vinculos personales
importantes; las necesidades de Crecimiento constituye el anhelo interior que

posee cada persona para superarse” (Robbins, 2004, citado en Velasco, 2011).

2.1.6.1.4. Teoria de las necesidades de McClelland.
Segun Robbins (2004, citado en Velasco, 2011), el autor de la teoria en

mencién enfoca su teoria basicamente en tres necesidades:

“‘Necesidades de logro: Algunas personas tienen un impulso irresistible de
triunfar, luchan por las realizaciones personales mas que por las recompensas del

éxito en si” (p.18).

“‘Necesidades de poder: Es la necesidad de hacer que los otros se
conduzcan, como no lo habrian hecho de otro modo, es decir el deseo de tener un
impacto, de ejercer una influencia y controlar a los demas; prefieren encontrarse
en situaciones de competencia y posicion y, estdn mas interesados en el prestigio

y en ganar la influencia sobre los demas que en el desempefio eficaz” (p.18).

“‘Necesidad de Afiliacion: Las personas con gran deseo de afiliaciéon se
esfuerzan por hacer amigos, prefieren situaciones de cooperacion que las de
competencia y esperan relaciones de mucha comprension reciproca, ya que

impera el deseo de tener relaciones amistosas y cercanas” (p.18).

2.1.6.1.5. Teoria de Victor Vroom.
Segun Velasco (2011) “esta teoria asegura que un empleado se sentira
motivado para hacer un gran esfuerzo si cree que con esto tendra una buena
evaluacion de desempefio que le de recompensas de la organizacion que

satisfagan sus metas personales” (p.19).
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Segun Robbins (2004) ésta teoria tiene tres tipos de relaciones:
“‘Relacion de esfuerzo y desempefio: Probabilidad percibida de que ejercer

cierto esfuerzo llevara al desempefo” (p.19).

“‘Relacion de Desempefo Recompensa: Grado en el que el individuo cree

que desenvolverse a cierto nivel le traera el resultado deseado” (p.19).

“‘Relacion de Recompensa y metas personales: Grado en el que las
recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades o metas personales

del individuo, asi como el atractivo que tengan para él’ (p.19).

“‘La clave de esta teoria esta comprender las metas de los individuos vy el
vinculo entre esfuerzos y desempefio, desempefio y recompensa y, recompensa y
satisfaccion de las metas individuales” (Robbins, 2004, citado en Velasco, 2011,
p.19).

2.1.6.1.6. Teoria de Skinner.

‘La teoria de Reforzamiento propuesta por Skinner, presenta una postura
conductista, en la que asevera que el reforzamiento condiciona el
comportamiento, es decir, la conducta es causada por el ambiente, en esta teoria
se ignora los sentimientos, actitudes, esperanzas, es decir todo lo que se refiere
al comportamiento interior del individuo y se concentra Unicamente en lo que le
sucede a una persona cuando realiza una actividad” (Robbins, 2004, citado en
Velasco, 2011, p.20).

2.1.6.1.7. Teoria de Locker.

“La Teoria de establecimiento de metas, ideada por Locke (1991, a finales de
1960), se relaciona claramente con el mundo del trabajo; segun Locker propuso
gue las intenciones de trabajar por una meta, son un motivador importante, es
decir la motivacion primaria en el trabajo puede definirse a partir del deseo de
lograr una meta determinada, ya que las metas indican a los empleados lo que
tienen que hacer y cuanto esfuerzo hay que invertir, asi las metas especificas

aumentan el desempeno” (Velasco, 2011, p.20)
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2.1.6.2. Definicion de desempefio docente

2.1.6.2.1 Desempeiio.

Segun Chiavenato (2000, citado en Romero & Urdaneta, 2009), define el
desempeiio, como las acciones o comportamientos observados, en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion
(p.69). Es decir que si el trabajador asume su responsabilidad y realizan un buen
desemperio de las tareas que se les asigna entonces estaran contribuyendo con

la organizacion.

Siguiendo Bittel (2000, citado en Romero & Urdaneta, 2009), “plantea que el
desempenio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre

el trabajo, sus actitudes hacia los logros, y su deseo o armonia” (p.69).

Para el ([IMINEDU], 2014), %(...), consideraremos desempefios como las
actuaciones observables de la persona que pueden ser descritas y evaluadas y
gue expresan su competencia” (p. 29). “Proviene del inglés performance o
perform, y tiene que ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecucion de
tareas asignadas” ((MINEDU], 2014, p.29).

2.1.6.2.2. Desempefio docente.

“Es el conjunto de acciones que realiza el maestro, durante el desarrollo de
su actividad pedagdgica, que se concretan en el proceso de cumplimiento de sus
funciones basicas y en sus resultados, para lograr el fin y los objetivos formativos

del nivel educativo donde trabajen” (Torres, 2008, citado en Espinoza, 2014, p.7).
Los docentes son los guias, ejemplos de los estudiantes por lo tanto deben
demostrar responsabilidad en su actuar, de esa manera se garantizara que los

objetivos planteados en el proceso ensefianza — aprendizaje se logre

Para Fernandez (2002, citado en Fernandez, 2008). “Se entiende por

desempefio docente al conjunto de actividades que un profesor realiza en su
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trabajo diario; preparacion de clases, asesoramiento de los estudiantes, dictado
de clases, calificacion de los trabajos, coordianciones con otros docentes y
autoridades de la institucion educativa, asi como la participacién en programas

de capacitacion” (p. 390, 391).

Los docentes tienen la responsabilidad de dirigir el proceso ensefianza-
aprendizaje, por lo tanto deben garantizar una buena preparacién, para lo cual
deben estar en constante capacitacion y estar a la vanguardia de la ciencia y la

tecnologia.

2.1.6.2.3. El Marco del Buen Desempefio docente.

Al respecto el (Ministerio de Educacién [MINEDU], 2014), indica que: “El
Marco del Buen Desempefio Docente de ahora en adelante el Marco, define los
dominios, las competencias y los desempefios que caracterizan una buena

docencia y que son exigibles a todo docente de educacion basica del pais” (p.24).

Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes
y la sociedad en torno a las competencias que se espera que
dominen las profesoras y los profesores del pais, en sucesivas
etapas de su carrera profesional, con el propésito de lograr el
aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata de una herramienta
estratégica en una politica integral de desarrollo docente . (MINEDU,
2014, p.24).

Propdsitos especificos del Marco del Buen Desempefio Docente.
“Establecer un lenguaje comun entre los que ejercen la profesion docente y
los ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la ensefianza” (MINEDU
,2014 P.24).
‘“Impulsar que los docentes reflexionen sobre su practica, se apropien de los

desempeiios que caracterizan la profesion y construyan, en comunidades de

practica, una vision compartida de la ensefianza” (MINEDU, 2014, p.24)
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“Promover la revaloracion social y profesional de los docentes para fortalecer
su imagen como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan y se

perfeccionan en la préctica de la ensefianza” (MINEDU, 2014, p.24)

“Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de formacion,
evaluacion, reconocimiento profesional y mejora de las condiciones de trabajo
docente” (MINEDU, 2014, p.24)

Los cuatro dominios del marco.

“Se entiende por dominio un &mbito o campo del ejercicio docente que agrupa
un conjunto de desempefios profesionales que inciden favorablemente en los
aprendizajes de los estudiantes” (MINEDU, 2014, P.24). “En todos los dominios
subyace el caracter ético de la ensefianza, centrada en la prestacion de un servicio

publico y en el desarrollo integral de los estudiantes” (MINEDU, 2014, p.24)

En este contexto, se han identificado cuatro (4) dominios o0 campos

concurrentes: el primero se relaciona con la preparacion para la
ensefianza, el segundo describe el desarrollo de la ensefianza en el
aula y la escuela, el tercero se refiere a la articulacion de la gestion
escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto comprende la
configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su
profesionalidad . (MINEDU, 2014, p.24).

2.1.6.2.4. Dimensiones para evaluar el desempefio docente.
Existen diversos autores con diferentes enfoques acerca de la evaluacion del
desempeiio docente acerca de las dimensiones; entre ellos tenemos a la
propuesta por Serrano (1999) p. 144, citado en Juarez (2012) quien tiene en
cuenta lo siguiente: “dominio de la asignatura, estructuracion de objetivos y
contenidos, organizacion de la clase, claridad expositiva, cualidades de

interaccién y evaluacion del aprendizaje” (p. 24-25).
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Sin embargo Valdez (2005) citado en Juarez (2012) considera las siguientes
dimensiones: “la conduccién del proceso docente — aprendizaje, capacidades
pedagdgicas, emocionalidad, autoeficiencia, nivel de satisfaccion profesional,

responsabilidad laboral, relaciones interpersonales” (p.25).

Para el (Ministerio de Educacion [MINEDU], 2012) las dimensiones

especificas de la docencia son: Pedagdgica, Cultural y Politica.

La dimension pedagodgica refiere a un saber especifico, el saber
pedagdgico construido en la reflexion tedrico-préactica, que le permite
apelar a saberes diversos para cumplir su rol. Alude, asimismo, a
una practica especifica, que es la ensefianza, que exige capacidad
para suscitar la disposicion, es decir, el interés y el compromiso en
los estudiantes para aprender y formarse; y requiere de la ética del
educar, es decir, de tener presente que el crecimiento y la libertad
del sujeto de la educacion es la finalidad que da sentido al vinculo a
través del cual se educa (MINEDU, 2012, p.20).

En esta dimensidn pueden distinguirse cuando menos tres aspectos

fundamentales:

Dimensién motivacional

1. Para que se garantice el buen desempefio del docente es necesario que
los directivos estén atentos a las buenas practicas docentes que hacen en
las aulas los docentes por lo que deben ver las estrategias necesarias y

pertinentes a fin de los indicados se les premie de alguna forma.

En el presente estudio se ha tomado algunas de las dimensiones propuestas

por Valdez (2005), tales como las capacidades pedagdgicas y la responsabilidad.
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Dimension responsabilidad

Los profesionales de la educacion debemos de tener en cuenta que somos
los guias y el ejemplo de nuestros estudiantes en tal sentido debemos cumplir a
cabalidad con todo lo que nos compete para garantizar un buen proceso en el
desarrollo enseflanza — aprendizaje. En tal sentido debemos estar preparados
cientificamente y manejar habilidades sociales a fin de garantizar una educacion

de calidad.
2.2. Marco conceptual

Liderazgo.

“(...), el liderazgo es esencialmente un proceso atributivo, producto de un
proceso de percepcion social, siendo la esencia del mismo ser percibido como
lider por otros” (Quesada, 2014, p.15). “Asi mismo, existe un consenso en
suponer que el liderazgo es necesario para guiar a las organizaciones y recursos

humanos hacia objetivos estratégicos” (Quesada, 2014, p.15).

Lider.
Gelvant (2007, citado en Quesada, 2014), “define al lider como la persona
gue va adelante para guiar o mostrar el camino, el que antecede o dirige cualquier

accioén, opinién o movimiento de un grupo que acepta dicha guia o conduccién
(p.14).

Liderazgo transaccional.

“El concepto de liderazgo transaccional hace referencia a un tipo de
liderazgo empresarial que tiene como base el intercambio” (Quesada, 2014, p.16).
“El trabajador ofrece sus servicios y obtiene por ello salario y otros beneficios y
por otro lado, el lider reconoce qué quiere conseguir y facilita a los trabajadores
los recursos necesarios para hacer que lo consigan; El lider otorga a sus
trabajadores intereses y recompensas y éstos responden con su trabajo”
(Quesada, 2014, p.16).
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Desempefio docente

El docente es un profesional pedagogo que para ello ha estudiado
cinco afios; para estar a la altura de poder ensefiar, aplicar,
métodos, técnicas y evaluar con criterio; teniendo en cuenta el
diagnéstico situacional para programar, dirigir , aplicar y evaluar en
forma asertiva a la necesidad del alumno y su contexto; su
compromiso es desarrollar sus conocimientos, sus capacidades, sus
destrezas, actitudes y valores de sus alumnos, solo el logro de
aprendizaje en ellos, el docente habra cumplido bien su
desempeiio . (Maldonado, 2012, p.63).

Evaluacion del desempefio docente.

La evaluacion del desempefio docente es “una actividad de analisis,
compromiso y formacion del profesorado, que valora y enjuicia la concepcion,
practica, proyeccion y desarrollo de la actividad y de la profesionalizaciéon
docente” (Valdez, 2005, p.3, citado en Juérez, 2012, p.16).

Docente.
Segun Cooper (1997, p.48, citado en Monrroy, 2012), el docente:
Es La persona que asume la responsabilidad de ayudar a otras
personas a aprender y comportarse en forma nueva y diferente; en
la practica se reserva tal denominacion para las personas cuya
funcion profesional u ocupacional principal, es ayudar a otras
personas a aprender nuevos saberes y a desarrollar nuevas formas
de comportamiento, se considera usualmente que un docente
profesional idéneo, debe tener dominio de una especialidad de la
cultura humana, capacidad investigativa, capacidad didactica,
autonomia profesional, excelente comunicabilidad, indiscutible nivel
ético, aceptable cultura general, vocacion docente y de servicio
social, empatia, capacidad de facilitar un clima psicosocial
participativo y una serie adicional compleja de rasgos cognoscitivos,
estilisticos y de personalidad, tales como el liderazgo y la

autoestima . (p.11)
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Competencia.

“La competencia es una aptitud, vale decir, una capacidad para hacer algo
de modo eficaz” (Maldonado, 2012, p.63).

Motivacion.

Mafu y Goyarrola, (2011, p. 52, citado en Subaldo, 2012), lo define a la
motivacién “como una simpatia hacia un objetivo que impulsa a realizar el
esfuerzo necesario para alcanzarlo” (p.46). En cambio Gomez (2008, citando a
Tapia 1991), define a la motivacion como “los procesos y factores que determinan
la direccion, persistencia, intensidad de las conductas con las que el alumno

persigue adquirir conocimientos o cualquier otro objetivo” (Subaldo, p.46).

Responsabilidad.

Es un valor; los profesionales de la educacién debemos de tener en cuenta
gue somos los guias y el ejemplo de nuestros estudiantes en tal sentido debemos
cumplir a cabalidad con todo lo que nos compete para garantizar un buen proceso
en el desarrollo enseflanza — aprendizaje. En tal sentido debemos estar
preparados cientificamente y manejar habilidades sociales a fin de garantizar una

educacion de calidad.
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MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis

3.1.1. General

Ha. EIl liderazgo transaccional directivo se relaciona con el desempefio
docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, de

Pomacochas, Bongarda, 2015.

3.2. Variables
Variable 1: Liderazgo transaccional directivo

Variable 2: Desempefio docente

3.2.1. Definicién conceptual

3.2.1.1. Liderazgo transaccional directivo.

“El liderazgo transaccional consiste en el intercambio de relaciones entre el
lider y los seguidores, basadas en una serie de transacciones que poseen una
connotacion de costo-beneficio” (Silva, 2012, p.150)

3.2.1.2. Desempefio docente.
Al respecto Riso (2005, p.148, citado en Juéarez, 2012), indica que el
desempeiio docente es:

El proceso de movilizacion de sus capacidades profesionales, su
disposicion personal y su responsabilidad social para: articular
relaciones significativas entre los componentes que impactan la
formacion de los educandos; participar en la gestion educativa;
fortalecer una cultura institucional democratica e intervenir en el
disefio, implementacion y evaluacion de politicas educativas locales
y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y

desarrollo de competencias y habilidades para la vida . (p.12)
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3.2.2. Definicion operacional

3.2.2.1. Liderazgo transaccional directivo.

A través de un cuestionario aplicado a los docentes de la |.E. “José Carlos
Mariategui”, Pomacochas, se determiné si los directivos estan utilizando un
liderazgo transaccional, el cual estuvo constituido por 20 items; asi mismo se
evallo a sus correspondientes dimensiones: Recompensa contingente, Direccion
por excepcién activa, Direccidn por excepcion pasiva, cada una de ellas con sus

correspondientes indicadores de evaluacion.

3.2.2.2. Desempeiio docente.

Para determinar en qué nivel se encontré el desempeiio “docente en la I.E.
“‘José Carlos Mariategui”, Pomacochas, 2015, se obtuvo los datos a través de un
cuestionario con escala tipo Liker el cual fue desarrollado por la parte directriz y
gue esta constituido por 32 items. Se evalio las dimensiones motivacion y
responsabilidad cada una con sus respectivos, para motivacion (actualizacion
permanente, disponibilidad de cambio, valoracién personal, estimulacién) y para
la dimensién responsabilidad (seguimiento de procesos, puntualidad y asistencia,

integracion y labor pedagogica)

3.3.3. Operacionalizacion de variables.

Técnica e
Varia- )
Dimensiones Indicadores item Instru-
bles
mento
Recompensa
contingente (RC) Refuerzo de conductas por 1,2,3.45.6,7,
S i acuerdos 8 9
N .© s
S ©'o ©
= o S o
w58 — : =
w .= @2 Direccion por Control preventivo y i
o T S
T = lexcepcion activa  |correctivo de 9,10,11,12,13 O
(DEA) Errores 14

47



Direccion por
g Conducta agresiva frente a los 151617181

excepcion pasiva
P P problemas 9,20
(DEP)

Actualizacién permanente 21,22,23,24

c

o 2 Disponibilidad al cambio  [25,26,27,28
Qe T
o 2 Valoracion personal 29,30,31,32
O (@)
< = Estimulacion 33,34,35,36
@)
E’. L Seguimiento de procesos  |37,38,39,40
= 9
a g - Puntualidad y asistencia 41,42,43,44
o) @
a § © Integracién 45,46,47,48

(&)

14 Labor pedagdégica 49,50,51,52

3.3. Metodologia
3.3.1. Tipo de estudio
El estudio que se realiz6 fue de tipo descriptivo correlacional, ya que durante
el proceso se describi6 los datos tanto de la variable 1 (liderazgo transaccional) a
través del actuar de los directivos, como de la variable 2 (desempefio docente) se
describid y analizé a cada una de ellas tal como se encontraron en la realidad y no

hubo manipulacion de ninguna de las variables.

Segun su naturaleza es cuantitativo, porque los datos encontrados en la
realidad a través de los cuestionarios se procesaron estadisticamente, y se tuvo
resultados numéricos los cuales nos dieron una idea acerca de cémo esté el

desemperio docente y el tipo de liderazgo que estan utilizando los directivos.

3.3.2. Disefio de estudio.

Se utiliz6 el disefio transversal correlativo, ya que las variables no sufrieron
manipulacién alguna, en ningdn momento y los datos fueron tomados en un solo
momento, ademas los resultados obtenidos se sometio a las técnicas estadisticas
con las que se pudo establecer la relacion entre ambas variables.

Al respecto Carrasco (2010), refiere que los disefios transaccionales o
transversales “se utiliza para realizar estudios de investigaciones de hechos y

fendmenos de la realidad, en un momento determinado del tiempo” (p.72).
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Para Hernandez (2010), la “investigacién correlacional, asocia variables
mediante un patron predecible para un grupo o poblacién; conoce la relaciéon o
grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular” (p.81).

En tal sentido para una mejor visualizacion se utilizé el siguiente esquema:

Donde:
M= muestra constituida por los directivos y docentes de la Institucién Educativa
Secundaria José Carlos Mariategui de Pomacochas, Bongaré, 2015.

O,= variable 1: Liderazgo transaccional.
O,= variable 2: Desempefio docente

r = Relacién entre las variables de estudio.

3.4. Poblacion, muestray muestreo

3.4.1. Poblacién muestral.

En la investigacion se utilizé dos poblaciones, para liderazgo transaccional
se tuvo en cuenta a todos los directivos los cuales lo conforman (01 Director y 04
Coordinadores Pedagogicos) y para desempefio laboral se consider6 a 30

docentes de las diferentes especialidad de ambos sexos.
Al respecto Selltiz (1980), citado por Hernandez (2010), consideran que la

poblacion “es el grupo de todos los casos que coinciden con una serie de

descripciones” (p.174).
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Se tomod una poblacién muestral por conveniencia, ya que por el acceso que
se tuvo fue posible realizar la investigacion con todos los miembros de la
poblacion. A continuacién se detalla las unidades de andlisis que formaron parte

de la poblacion.

Tabla 01: Distribucion del Personal directivo y docentes de la |.LE.S.” José Carlos

Mariategui”, Pomacochas, Bongara, 2015.

F
Docentes y Administrativos = E TOTAL %
Organo Directivo 02 | 03 05 14
, o Docentes 15 15 30 86
Organo pedagaogico.
Total 17 18 35 100,00

Fuente: Cuadro Nominal de Asignacion de Personal (CAP), de la Institucion Educativa

Secundaria José Carlos Mariategui de Pomacochas, Bongara, 2015.

Caracteristicas de la poblacion muestral.

El 6érgano directivo es el responsable de la conduccién pedagdgica de la
Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui de Pomacochas,
Bongard, 2015. Lo conforman un director, un coordinador del area de Matemaética,
un coordinador del area de Comunicacion, un coordinador del area de Historia y

un coordinador del area de Ciencia Tecnologia y Ambiente.

El 6rgano pedagogico lo conforman 30 docente, que representa el 86 % de la

muestra.

3.5. Método de investigacion
Durante el proceso de la investigacion se utilizaron el método cientifico,
métodos empiricos (observacion), asi como también métodos bésicos de los que

mas resaltaron fueron: EI método deductivo, analitico, sintético, hipotético).
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3.5.1. Método cientifico.
Desde el momento que se partio de una problematica y se siguié todo una
secuencia logica para concretizar y plasmar en las conclusiones se utilizd los

pasos de este importante método.

Al respecto Carrasco (2013), indica que “El método cientifico, se utiliza para
realizar investigaciones cientificas, y forma un sistema de instrucciones, métodos,
herramientas, tareas estratégicas y tacticas para resolver el problema de

investigacion, asi como probar la hipétesis cientifica” (p.269).

3.5.2. Métodos Basicos.

3.5.2.1. Método deductivo.
El método deductivo es “el procedimiento que va de lo habitual a lo personal de lo
universal a lo particular “(Ortiz & Garcia, 2000). En la presente investigacion este
método se utilizd para la formulacion del problema partiendo de ambitos
generales a particulares, asi como también durante la busqueda de los
antecedentes que se tuvo en cuenta de diferentes contextos, hasta llegar en

forma particular a la muestra de estudio.
3.5.2.2.Método analitico.

El método analitico, “consiste en la separacion de un todo,
descomponiéndolo en sus elementos para observar las posibles causas el
ambiente y los efectos; es necesario conocer la naturaleza del fenémeno y objeto
gue se estudia para comprender su esencia”. (Ortiz & Garcia, 2000). Durante los
resultados se utilizé este método, ya que se realizé el andlisis de los hechos en

las variables y en sus dimensiones.
3.5.2.3.Método Sintetico.

El método sintético “es un proceso de raciocinio que tiende a reconstruir un
todo, a partir de los elementos diferenciados por el analisis; se trata en
consecuencia de hacer una exposicion metddica y breve, en resumen”. (Ortiz &
Garcia, 2000). La informacion obtenido acerca de las variables de estudio se
sistematizaron, asi como también en los resultados y luego permitio plantear

las conclusiones pertinentes sobre este particular.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.6.1. Técnicas.

En primer lugar durante todo el proceso de investigacion se utilizd las
técnicas de gabinete que permitieron insertar a través del icono de referencias las
citas y referencias bibliograficas teniendo en cuenta la sexta edicion de las
normas APA; asimismo se utilizo el fichaje que permitio sistematizar y resumir las
teorias y definiciones conceptuales tanto de liderazgo transaccional como también

de desempefio docente.

Como técnica de campo se utilizd la encuesta, que permitid6 obtener
informacion acerca del tipo de liderazgo que estuvieron utilizando los directivos y
el desempefio laboral de los docentes.

Estos procedimientos sistematizados, operativos que sirvieron para
la solucion de problemas préacticos, estas fueron seleccionadas
teniendo en cuenta lo que se investiga, ¢para qué?, ¢por que? y
¢como? se investiga; la observacion que es el proceso de
conocimiento por el cual se perciben deliberadamente ciertos rasgos
existentes en el objeto de conocimiento o estudio, recoleccion
previa de datos relacionados al tema a investigar, los cuales se
analizan y organizan, de forma de ofrecer informacion confiable que

lleve al objetivo. (Gutiérrez y Rodrigo, 2003).

3.6.1. Instrumentos.

Son aquellos que permitieron recoger la informacion sobre liderazgo
transaccional de los directivos, asi como también de desempefio docente en la
I.LE.S. “José Carlos Mariategui”, Pomacochas, Bongara, en el 2015; el primer
instrumentos fue disefiado por la autora teniendo en cuenta las dimensiones,
indicadores y los items correspondientes y el segundo por Arellano y Gavilenes
en el 2011.

La ficha de cuestionario sobre liderazgo transaccional, consta de 20 items,

cada uno de los items esta diseflado con 5 alternativas de respuesta: siempre,

casi siempre, a veces, casi nunca y nunca (Anexo 07), el cual fue dirigido al
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personal directivo de la Institucién Educativa Secundaria José Carlos Mariategui,

Pomacochas, Bongara. Sus rangos de valoracion y puntaje a cada item es:

Percepcion del Puntos x c/ Puntuacion
Liderazgo respuesta
_ _ _ Total
transaccional directivo
Nunca 1 0-20
Casi nunca 2 21-40
A veces 3 41 - 60
Casi siempre 4 61 — 80
Siempre 5 81 -100
Nivel de General | Recompensa | Direccion por |Direccién por
Percepcion contingente |excepcion activa| excepcion
pasiva
Muy
0-20 0-8 0-6 0-6
desfavorable
Desfavorable | 21 —40 9-16 7-12 7-12
Medianamente
41 — 60 17-24 13-18 13-18
favorable
Favorable 61- 80 25-32 19-24 19-24
Muy favorable | 81 - 100 33-40 25 -30 25 -30

La ficha de cuestionario para obtener datos sobre desempefio docente,
constan de 32 items, con 5 alternativas de respuesta: Siempre, casi siempre,
algunas veces, casi nunca y nunca (Anexo 08), dirigido a los docentes de la I.E.S.

“‘José Carlos Mariategui”, Pomacochas, Bongara, en el 2015; el cual fue utilizado
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por (Arellano y Gavilanes, 2011), en los cuales los rangos de valoracion y puntaje

a cada item es:

Percepcion en cuanto al Punto x ¢/ respuesta Puntuacion
desempefio docente
Total
Nunca 1 0-32
Casi nunca 2 33 -64
A veces 3 65 — 96
Casi siempre 4 97 - 128
Siempre 5 129 - 160

Con la finalidad de establecer una puntuacion para cada item, se procedio

a codificar los datos generales y especificos; asi mismo para la medicion de la

variable se aplicé la escala de Estatones, donde establece rangos de la valoracion

de la percepcion:

Percepcion General Motivacional Responsabilidad
Muy desfavorable 0-32 0-16 0-16
Desfavorable 33-64 17-32 17-32
Medianamente
65 — 96 33-48 33-48
Favorable
Favorable 97 - 128 49 — 64 49 - 64
Muy Favorable 129 - 160 65 - 80 65 - 80
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Validez de los instrumentos.

La ficha de cuestionario dirigido a los directivos fueron validados en cuanto a
Su consistencia interna y de contenido por expertos en la materia los cuales
fueron tres; la ficha de cuestionario para obtener informacion sobre desempefio
laboral fue validado en su oportunidad ya que fue utilizado por (Arellano y
Gavilanes ,2011).

3.7. Método y andlisis de datos

El procesamiento y andlisis de los datos se realiz6 en base a los datos
obtenidos en la realizacion de las encuestas (conteo y tabulaciéon de las
respuestas), para el resultado final de la investigacion se realizdé a través del
programa Excel obteniendo una matriz general de resultados, luego se
procesaron los resultados teniendo en cuenta la estadistica descriptiva e
inferencia. Los resultados para una mejor visualizacion y sistematizacion se
presentaron en graficas de frecuencia, porcentuales, graficos circulares o pastel, a
cada uno de ellos se les hizo la correspondiente descripcion. A través de la
estadistica descriptiva se obtuvo algunos estadigrafos tales como: Media

aritmética, desviacion estandar, coeficiente de variabilidad.
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CAPITULO IV

RESULTADOS



4.1. Descripcion de resultados

RESULTADOS

Liderazgo transaccional directivo de la Institucion Educativa Secundaria

Dimension
recompensa Direccion por Direccion por excepcion pasiva Liderazgo transaccional
N° contingente (RC) excepcion activa (DEA) (DEA) directivo
KO
Puntaje Nivel de Puntaje Nivel d.(? Puntaje [ Nivel de percepcién [Puntaje | Nivel de percepcion
percepcion percepcion
1 = 27 Favorable 27 Muy favorable 13 Medianamente favorable 67 Favorable
2 M 36 Muy favorable 26 Muy favorable 19 Favorable 81 Muy favorable
3 E 39 Muy favorable 30 Muy favorable 9 Desfavorable 78 Favorable
4 M 33 Muy favorable 26 Muy favorable 14 Medianamente favorable 73 Favorable
5 = 32 Favorable 25 Favorable 13 Medianamente favorable 70 Favorable
X 33.4 26.6 13.6 73.8
5 20.3 4.8 12.8 32.7
S
< 4.50555213 2.19089023 3.577708764 5.718391382
33 26 13 73
Me

José Carlos Mariategui de Pomacochas, Bongara, 2015
FUENTE: Datos recopilados de la aplicacion de la Escala de Likert 10/09/15 al 02/10/15
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Tabla 1
Nivel de liderazgo transaccional en su dimensién recompensa contingente de

los directivos en la I.E.S.”José Carlos Mariategui”, de Pomacochas, Bongara,

2015
. . Directivos
Nivel de percepcion

fi % Fi Fi%
Muy desfavorable 0 0 0 0
Desfavorable 0 0 0 0
Medianamente

0 0
favorable 0 0
Favorable 2 40 2 40
Muy Favorable 3 60 5 100
Total 5 100

Fuente: Base de datos tabla 1

Grafico 1: Nivel de recompensa contingente

60%
60
- 1~ B Muy desfavorable
40 Desfavorable
30 7 P B Medianamente
20 + favorable
10 7 0% 0% 0%
0

Descripcion: En la tabla y grafico 1 se visualiza que un 40% de directivos percibe
como favorable el liderazgo transaccional en su dimension recompensa
contingente, sin embargo el 60% la perciben como muy favorable. Asi mismo la
sumatoria de 33.4 sefiala que se encuentra en un rango de valoracibn muy

favorable, segun la escala de Estanones.
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Tabla 2

Nivel de liderazgo transaccional en su dimensién excepcion activa en la |.E.S.

‘José Carlos Mariategui”, de Pomacochas, Bongara, 2015

. L, Directivos
Nivel de percepcion

fi % Fi Fi%
Muy desfavorable 0 0 0 0
Desfavorable 0 0 0 0
Medianamente favorable 0 0 0 o
Favorable 1 40 1 40
Muy Favorable 4 60 5 100
Total 5 100

Fuente: Base de datos tabla 1

Grafico 2: Nivel de direccion por excepcion activa

80%

80 +

20 + 0% 0% 0%

Liderazgo transaccional directivo

Muy desfavorable

Desfavorable

B Medianamente favorable

H Favorable

i Muy favorable

Descripcién: En el gréafico 2 se visualiza que un 20% de directivos percibe como

favorable el liderazgo transaccional en su dimension direccion por excepcion

activa, sin embargo el 80% la perciben como muy favorable. Asi mismo la

sumatoria de 26,6 sefiala que se encuentra en un rango de valoracion muy

favorable, segun la escala de Estanones.

59



Tabla 3

Nivel de liderazgo transaccional en su dimension direccion por excepcion pasiva en la
I.LE.S. “José Carlos Mariategui, de Pomacochas”, Bongara, 2015

. ., Directivos
Nivel de percepcién

fi % Fi Fi%
Muy desfavorable 0 0 0 0
Desfavorable 1 20 1 20
Medianamente favorable 3 60 4 80
Favorable 1 20 5 100
Muy Favorable 0 0 5 100
Total 5 100

Fuente: Base de datos tabla 1

Gréfico 3: Nivel de direccion por excepcion pasiva

60%

60 1 B Muy desfavorable
50 m Desfavorable
40 - Medianamente favorable
30 1~ M Favorable
20 1 m Muy favorable
10 i 0% 0%
O -k #

Liderazao transaccional directivo

Descripcion: En el grafico 3 se visualiza que un 60% de directivos percibe como
medianamente favorable el liderazgo transaccional en su dimension direccién por
excepcion pasiva, sin embargo el 20% la perciben como favorable, quedando un
20% cuya percepcidn es desfavorable. Asi mismo la sumatoria de 13,6 indica que
se encuentra en un rango de valoracion muy favorable, segin la escala de

Estanones.
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Tabla 4

Liderazgo transaccional directivo en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos
Mariategui, de Pomacochas, Bongara, 2015

. ., Directivos
Nivel de percepcion

fi % Fi Fi%
Muy desfavorable 0 0 0 0
Desfavorable 0 0 0 0
Medianamente favorable 0 0 0 0
Favorable 4 80 4 80
Muy Favorable 1 20 5 100
Total 5 100

Fuente: Base de datos tabla 1

Gréfico 4: Liderazgo transaccional directivo

80%

80 7 B Muy desfavorable
60 - M Desfavorable
B Medianamente favorable
40 - i Favorable
20%
B Muy favorable
20 1
0% —0% 0%
0 -4

Descripcién: En el grafico 4 se visualiza que el mayor porcentaje de directivos de
80% percibe de manera favorable el liderazgo transaccional directivo en la.
Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, de Pomacochas,
Bongara, Mientras que solo un 20% la percibe de manera muy favorable. La
sumatoria de 73,8 sefiala que se encuentra en un rango de valoracion favorable,

segun la escala de Estanones.
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Desempefio docente de la I.E.S.”José Carlos Mariategui” de Pomacochas,
Bongara, 2015

Dimensién motivacional

Dimensién

Desempefio laboral

N° | Sexo responsabilidad
Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel
1 F 55 Favorable 52 Favorable 107 Favorable
2 M 54 Favorable 65 Muy favorable 119 Favorable
3 M 51 Favorable 64 Favorable 115 Favorable
4 M 68 Muy favorable 66 Muy favorable 134 Muy favorable
5 M 68 Muy favorable 65 Muy favorable 133 Muy favorable
6 F 68 Muy favorable 66 Muy favorable 134 Muy favorable
7 F 54 Favorable 57 |Favorable 111 Favorable
8 M 53 Favorable 57 Favorable 110 Favorable
9 F 62 Favorable 67 Muy favorable 129 Muy favorable
10 F 59 Favorable 67 Muy favorable 126 Favorable
11 F 60 Favorable 67 Muy favorable 127 Favorable
12 M 58 Favorable 68 Muy favorable 126 Favorable
13 F 63 Favorable 68 Muy favorable 131 Muy favorable
14 M 59 Favorable 67 Muy favorable 126 Favorable
15 F 68 Muy favorable 69 Muy favorable 137 Muy favorable
16 M 64 Favorable 68 Muy favorable 132 Muy favorable
17 F 61 Favorable 63 Favorable 124 Favorable
18 F 58 Favorable 65 Muy favorable 123 Favorable
19 F 48 Favorable 71 Muy favorable 119 Favorable
20 F 56 Favorable 73 Muy favorable 129 Muy favorable
21| M 45 Favorable 61 Favorable 106 Favorable
22 F 63 Favorable 64 Favorable 127 Favorable
23 M 60 Favorable 64 Favorable 124 Favorable
24 49 Favorable 44 Favorable 93 Medianamente
F favorable
25| M 65 Muy favorable 78 Muy favorable 143 Muy favorable
26 F 62 Favorable 65 Muy favorable 127 Favorable
27 F 59 Favorable 64 Favorable 123 Favorable
28| M 53 Favorable 57 Favorable 110 Favorable
29 M 54 Favorable 67 Muy favorable 121 Favorable
30 M 70 Muy favorable 67 Muy favorable 137 Muy favorable
X 58.9 64.53333333 123.4333333
s? 41.95517241 39.91264368 118.9436782
s 6.477281252 6.317645422 10.9061303
59 65 124
Me

Fuente: Datos recopilados de la aplicacion de la Escala de Likert el 10/09/15 al 02/10/15
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Tabla 5
Nivel de desempefio docente en su dimension motivacional en la l.E.S.”José

Carlos Mariategui”, de Pomacochas, Bongara, 2015

. . Docentes
Nivel de percepcion

fi % Fi Fi%
Muy desfavorable 0 0 0 0
Desfavorable 0 0 0 0
Medianamente favorable 0 0 0 0
Favorable 24 80 24 80
Muy Favorable 6 20 30 100
Total 5 100

Fuente: Base de datos tabla N° 02

Grafico 5: Dimension motivacional

80%
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Descripcion: En el grafico 5 se visualiza que un 80% de docentes percibe el
desempefio docente en su dimensién motivacional como favorable, sin embargo
otro 20% la perciben como muy favorable. Asi mismo la sumatoria de 58,9 sefiala
gue se encuentra en un rango de valoracion favorable, segun la escala de

Estanones.
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Tabla 6
Nivel desempefio docente en su dimension responsabilidad en la I.LE.S.”José

Carlos Mariategui”, de Pomacochas, Bongara, 2015

. L, Docentes

Nivel de percepcion

fi % Fi Fi%
Muy desfavorable 0] 0] 0 0
Desfavorable 0 0 0 0
Medianamente 0 0 0 0
favorable
Favorable 11 37 11 37
Muy Favorable 19 63 30 100
Total 30 100

Fuente: Base de datos tabla 6

Grafico 6: Nivel de responsabilidad

63%
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60 — B Muy desfavorable
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30 _ H Favorable
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10+

Desempefio docente

Descripcion: En el gréfico 6 se visualiza que un 63% de docentes percibe el
desempefio docente en su dimension responsabilidad como muy favorable, sin
embargo otro 37% la perciben como favorable. Asi mismo la sumatoria de 64,5
sefiala que se encuentra en un rango de valoracion muy favorable, segun la

escala de Estanones.
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Tabla 7
Desempefio docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos

Mariategui, de Pomacochas, Bongara, 2015

. ., Docentes

Nivel de percepcion

fi % Fi Fi%
Muy desfavorable 0 0,00 0 0
Desfavorable 0 0,00 0 0
Medianamente 1 3.33 1 3.33
favorable
Favorable 20 66,67 21 70
Muy Favorable 9 30,00 30 100
Total 30 100

Fuente: Base de datos tabla 6

Grafico 7: Desempefio docente
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Descripcién: En el grafico 7 se visualiza que el mayor porcentaje de docentes
67% percibe de manera favorable el desempefio docente en la. Institucion
Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, de Pomacochas, Bongara.
Mientras que solo un 30% la percibe de manera muy favorable y el 3% lo percibe
medianamente favorable. La sumatoria de 123,4 sefiala que se encuentra en un

rango de valoracion favorable, segun la escala de Estanones.
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4.2.Discusién

De acuerdo a los resultados de esta investigacion, el 80% de
directivos percibe de manera favorable el liderazgo transaccional o es favorable;
el 67% de docentes percibe de manera favorable el desempefio docente en la
I.LE.S. “José Carlos Mariategui”, de Pomacochas, Bongara. El 20% de directivos
perciben que el liderazgo transaccional es muy favorable, y el 30% de docentes

consideran que su desempefio es muy favorable.

El liderazgo de los directivos influye en el comportamiento de los docentes,
donde ofrecen soluciones a los problemas que se presentan de acuerdo a niveles

de desempefio esperados.

En el nivel de recompensa contingente de los items 1 al 8 se visualiza que
el 60% de directivos percibe como muy favorable el liderazgo transaccional
directivo y el 40% lo percibe como favorable. Asi mismo la sumatoria de 33,4
sefiala que se encuentra en un rango de valoracion favorable, segun la escala de

Estanones.

Respecto a la evaluacion de los indicadores, se aprecia que los directivos
acerca del liderazgo transaccional en su dimensién recompensa contingente, el
80 % de directivos percibe que siempre expresan su satisfaccién cuando cumplen
las expectativas, ayudan a los demas cuando se esfuercen, y expresan su
satisfaccion. El 80 % de los docentes, percibieron que los directivos casi siempre
prestan ayuda a los que tienen dificultades para lograr los objetivos, el 40 %
percibié que a veces cuando logran los objetivos propuestos, fueron reconocidos,

encontrando un 20% descontento por la indiferencia de los directivos.

En la dimension direccion por excepcion activa, se visualiza que un 20% de
directivos percibe como favorable el liderazgo transaccional, sin embargo el 80%

la perciben como muy favorable.
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Respecto a la evaluacién de los indicadores se aprecia la percepcion de los
directivos acerca del liderazgo transaccional directivo en su dimension direccion
por excepcion activa, que el 80% perciben que siempre concentran toda su
atencion cuando resuelven problemas, errores o quejas; el 40% de los docentes
percibe que los directivo, casi siempre comunican regularmente los fracasos o
errores con el fin de superarlos, demuestran interés para corregir y solucionar los
problemas que se producen; en cambio el 40% considera que los directivos a
veces realizan seguimiento de todos los errores que se producen sobre los

estandares requeridos.

En la dimension direccion por excepcion pasiva se visualiza que un 60% de
directivos percibe como medianamente favorable el liderazgo transaccional en su
dimensién direccion, sin embargo el 20% la perciben como favorable, quedando

un 20% cuya percepcion es desfavorable.

En la dimension motivacional, se visualiza que un 80% de docentes percibe
el desempefio docente como favorable, sin embargo otro 20% la perciben como

muy favorable.

Respecto a la evaluacién de los indicadores, se aprecia que el desempefio
docente en su dimensién motivacional, se aprecia que el 63,3% docentes
perciben que los docentes tienen metas personales y profesionales elevadas; asi
mismo, el 53,3% indican que casi siempre, demuestran experiencias innovadoras
en el trabajo acorde con la tecnologia actual y existe coordinacion con los equipos
de docentes en la formulacién de la programacién curricular, respectivamente; el
56,7% percibe que los docentes a veces desconocen el manejo y la
administracion de redes informaticas; el 30% organizan sus actividades sin tomar
en cuenta las diferencias individuales y ritmos de aprendizaje; asimismo se obtuvo
que el 23,3% de los docentes indican no haber recibi6 estimulos vy

reconocimientos a los buenos desempefios.
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En la dimension responsabilidad, se visualiza que un 63% de docentes
percibe el desempefio docente en su dimensién responsabilidad como muy
favorable, sin embargo otro 37% la perciben como favorable. Asi mismo, la
sumatoria de 64,5 sefiala que se encuentra en un rango de valoracibn muy

favorable, segun la escala de Estanones.

Respecto a la evaluaciéon de los indicadores, se aprecia que el desempefio
docente en su dimension responsabilidad, segun 16 indicadores estudiados,
que el 80% y 73,3% de docentes siempre ddesempefian funciones con ética y
profesionalismo y asisten puntualmente a sus labores en los horarios
establecidos. Asi mismo, el 63,3% Yy 53,3% de los docentes casi siempre se
sienten parte de la organizacion y se involucran facilmente en los trabajos de
equipo. El 43,3% de docentes perciben que a veces los directivos reconocen su
esfuerzo, si trabajan mas de las horas establecidas. El 33,3% de docentes casi
nunca son indiferentes ante la utilizacion eficaz y eficiente de los recursos. Para el
30% de los docentes los directivos nunca reconocen su esfuerzo, pese a que

trabajan mas de las horas establecidas.

Teniendo en cuenta los antecedentes encontrados podemos decir que la
mayoria de ellos se han realizado en ambitos urbanos y en instituciones de
educacion superior, para medir fortalezas y debilidades del Director de una
institucion, a través de una evaluacion de desempeiio laboral asi como también
analizar el proposito fundamental de la funcion supervisora que cumple el Director

en el desempeiio docente.

En la dimension general, la relaciébn existente entre el liderazgo
transaccional directivo y desempeno docente en la |.E.S. “José Carlos Mariategui”
de Pomacochas, Bongara, 2015, se visualizO que el mayor porcentaje de
docentes, 67%, percibe de manera favorable el desempefio docente. Mientras que
s6lo un 30% la percibe de manera muy favorable y el 3% lo percibe

medianamente favorable.

El trabajo realizado por Raxuleo (2014), tiene cierta similitud con el

presente ya que también realiza un estudio de “Liderazgo del Director y
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desemperfio pedagdgico, en la que arriba a la conclusion principal que el liderazgo
del director fue calificado con un nivel eficiente, en cambio en el presente los
docentes calificaron a los directivos con un nivel regular, en tal sentido existe
cierta subjetividad al responder los cuestionarios es por eso que en una
investigacién se debe hacer triangulacion de los instrumentos con la finalidad de

obtener mayor fiabilidad en los resultados.

Jiménez (2014), realizé un trabajo relacionado a liderazgo transformacional
de los directores y la motivacién hacia el trabajo y el desempefio docente, en la
gue concluyé que “(..), que no existe una relaciébn entre el liderazgo
transformacional, la motivacion hacia el trabajo y el desempefio laboral docente,
confirmando los resultados obtenidos por Eres (2011, Murisha, 2011, Curral &
Marques — Quinteiro, 2009” Jiménez, 2014, p. 63). En cambio en el presente
trabajo de investigacién se concluyé que existe una relacién fuerte positiva entre el
liderazgo transaccional y desempefio docente, el cual es motivo para que se
realice otros estudios a fin de generalizar los hallazgos encontrados, porque de

todas maneras muchas veces las investigaciones son sesgadas.

Reyes (2012), elabord el trabajo de investigacion titulado: “Liderazgo
Directivo y desempefio docente en el nivel secundario de una Institucion
Educativa de Ventanilla — Callao” (p.1). el cual también confirma de acuerdo a la
conclusién vertida que “(...), se expresa que no se confirma la hipétesis general
debido a que no hay presencia de relacion significativa entre la percepcion de los
estilos de liderazgo directivo segun Rensis Likert y el desempefio docente en el
nivel secundario de una institucion educativa del distrito de Ventanilla - Callao
(2009” Reyes,2012, p.70); en cambio en la presente investigacion se obtuvo una
relacion positiva fuerte entre desempefio laboral y liderazgo transaccional por

parte de los directivos.

Si bien se observa que de acuerdo a los resultados encontrados no existe
relacién entre el liderazgo del director y el desempefio docente, sin embargo se
debe continuar investigando porque los hallazgos encontrados quizas hayan sido

sesgados. De acuerdo a las teorias, como afirma Chiavenato (2002) el concepto
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de liderazgo puede ser situacional o contingente (casual) depende de la cultura de
cada organizacion, la estructura, las caracteristicas, el tipo de negocios de la

organizacion; por tanto puede o no influir en otra variable.
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS



CONCLUSIONES

La relacion entre el liderazgo transaccional directivo y desempefio docente en la
Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, es favorable, debido a
gue el desempeiio asumido por los docentes y directivos satisface favorablemente

las expectativas de la calidad educativa.

Los hallazgos mas significativos referentes al liderazgo transaccional directivo en
su dimensidon recompensa contingente muy favorable segln las acciones de los

directivos.

En relacion a la dimensién recompensa contingente, la perciben como favorable y
muy favorable respectivamente, asi mismo la sumatoria se encuentra en un rango
de valoracibn muy favorable, sin embargo la mayoria percibié que siempre
expresan su satisfaccion cuando cumplen las expectativas, ayuda a los demas
siempre que se esfuercen, y expresan su satisfaccion cuando los demas cumplen

con lo esperado.

Respecto a la dimensién direccion por excepcion activa, se encontré que fue
percibida por los directivos como muy favorable el liderazgo transaccional, sin
embargo un minimo percibe que los directivos a veces realizan seguimiento de

todos los errores que se producen sobre los estandares requeridos

Respecto a la dimension direccidon por excepcion pasiva, se encontrd que fue
percibida por los directivos como medianamente favorable el liderazgo
transaccional, sin embargo un maximo porcentaje percibié que los directivos casi
no coordinan el trabajo con los demas, salvo que surja un problema grave, y

toman acciones frente a los problemas, sélo si se han vuelto frecuentes o graves.

Con relacion a motivacional se encontré que los docentes perciben el desempefio
docente como favorable y muy favorable. Asi mismo la sumatoria sefiala que se

encuentra en un rango de valoracion favorable, sin embargo la mayoria de
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docentes perciben que tienen metas personales y profesionales elevadas. Asi
mismo, casi siempre demuestran experiencias innovadoras en el trabajo acorde
con la tecnologia actual y existe coordinacion con los equipos de docentes en la

formulacién de la programacion curricular.

En relacion a la dimensién responsabilidad se observa que los docentes percibe
el desempefio docente en su dimension responsabilidad como favorable y muy
favorable. Asi mismo la sumatoria sefiala que se encuentra en un rango de
valoracion muy favorable, sin embargo la mayoria de docentes siempre
desempefian funciones con ética y profesionalismo y asisten los docentes
puntualmente a sus labores en los horarios establecidos respectivamente. Asi
mismo, casi siempre se sienten parte de la organizacion y se involucran
facilmente en los trabajos de equipo y los docentes asisten a reuniones de trabajo

convocadas y se nota una participacién activa.
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SUGERENCIAS

Al equipo directivo de la institucion educativa en estudio, asuma sus funciones
como tal, ya que el acompafiamiento formativo a docentes, el estimulo a su
trabajo diario y la promocién de nuevas alternativas elevara el desempefio de los

mismos.

Fortalecer el liderazgo de los directivos dado que las actitudes , valores,
metas, comportamientos que evidencien, constituyen un factor importante
en el desempefio de los docentes que estan bajo su direccion, asi mismo
reciban cursos de liderazgo, de tal manera que se garantice un servicio

educativo de calidad en la institucién educativa.

Sugerir al equipo directivo y docentes de la institucién educativa en estudio, la
realizacion de una planificaciébn previa para el siguiente afio escolar en lo

pedagdgico.

A los directivos promover una cultura de evaluacién y monitoreo permanente a
todo el personal sobre los roles que desempefian diariamente en las institucion
educativa, a fin de que la toma de decisiones sean mas acertadas y viables en

relacion al desempefio de su trabajo.

Sugerir a futuros investigadores disefien un plan de accién para mejorar el

desempenio laboral de docentes y administrativos en sus instituciones educativas.

Sugerir al equipo directivo y docentes de la institucion educativa en estudio, la
realizacion de una planificacion previa para el siguiente afio escolar en lo

pedagadgico.
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ANEXOS



Anexo 01:

Matriz de consistencia

TITULO: Liderazgo transaccional directivo y desempefio docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui,

Pomacochas, Bongara, Amazonas, 2015

Problema Objetivo Hipétesis Variables e Disefo Técnica e
indicadores Instrumento
¢, Qué relacion | Determinar la | Ha. Existe relacion significativa Variable 1: El disefio de estudio
existe entre el | relacion entre | entre el liderazgo transaccional Liderazgo corresponde al
liderazgo liderazgo directivo y desempefio docente en | Transaccional descriptivo
transaccional | transaccional | la Institucién Educativa | Recompensa correlacional debido a | Encuesta
directivo y el | directivoy Secundaria José Carlos | contingente (RC). | que se propone una
desempeiio desempefio Mariategui, de  Pomacochas, | Direccién por relacion significativa
docente en la | docente enla | Bongara, 2015, es bajo. excepcion activa | entre las variables.
Institucién Institucién (DEA). Esquema siguiente:
Educativa Educativa Direccion por Cuestionario
Secundaria Secundaria a) Existe relacion significativa | excepcién pasiva 01
José  Carlos | José Carlos | entre la dimension de recompensa | (DEP). ‘
Mariategui de | Mariategui, contingente del liderazgo | Variable 2: M [
Pomacochas, |de transaccional directivo y | Desempefio 02
Bongara, Pomacochas, | desempefio docente en la | docente
20157 Bongara, Institucion Educativa Secundaria | ¢ Motivacional
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2015.

José Carlos Mariategui, de

Pomacochas, Bongara, 2015.

b) Existe relacion significativa
entre la dimension direccién por
excepcion activa  del liderazgo
transaccional directvo en la
Institucion Educativa Secundaria
José Carlos Mariategui, de

Pomacochas, Bongara, 2015.

c) Existe relacion significativa
entre la dimension direccion por
excepcion pasiva del liderazgo
transaccional directvo en la
Institucibn Educativa Secundaria
José Carlos Mariategui, de
Pomacochas, Bongara, 2015, es

baja.

d) Existe relacion significativa

-Actualizacién
docente
-Disponibilidad al
cambio

- Valoracion
personal

-Estimulacion

¢ Responsabilida
d

-Seguimiento de

procesos

-Puntualidad y

asistencia.

- Integracion

-Labor

pedagodgica.

Donde:

M= muestra constituida
por los directivos vy
docentes de la
Institucion Educativa
Secundaria José Carlos
Mariategui de
Pomacochas, Bongara,
2015.

O1= Variable del clima
organizacional.

O2= Variable del
desempeiio
docente

r = Relacién entre las
variables de

estudio.
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entre la dimensién motivacional del
desempefio docente vy el liderazgo
transaccional directivo en la
Institucion Educativa Secundaria
José Carlos Mariategui, de
Pomacochas, Bongara, 2015.

e) Existe relacion significativa
entre la dimension de
responsabilidad del desempefio
docente en la Institucion Educativa
Secundaria José Carlos
Mariategui, de Pomacochas,
Bongara, 2015.
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Anexo 02: ficha de encuesta

Estimado miembro del equipo directivo, el objetivo de la presente encuesta
es recoger informacion preliminar sobre el liderazgo transaccional directivo de la
Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara,

2015
Cargo: Especialidad: Fecha:

Dimensi

Liderazgo transaccional directivo
ones

1. ¢Se utiliza la informacién de resultados de desempefio docente
como referencia para saber qué falta mejorar? ¢En qué momento lo
hace?

2. ¢Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno de los
trabajadores para logar los objetivos institucionales? ¢ Considera
alguna negociacion reciproca? Cite algunos de ellos.

3. ¢Cuales son los estimulos que se brindan a los docentes por su
buen desemperio laboral?

Recompensa contingente (RC)

4. ¢ Se dan solucién de inmediato a los errores que se producen en la

c

?fé,_ jornada laboral docente?¢, De qué manera lo hace?

Q I T TRt
x \Uoi ............................................................................................
SR BT LT
2% 5. ¢Considera que el poder coercitivo tiene consecuencias
Q® negativas? ¢ Por qué?

6. ¢Tomo acciones frente a los problemas, solo si se han vuelto
frecuentes o graves? ¢ Por qué en ese momento?

7

On “por excepcion |Direcci

pasiva(DEP)

7. ¢,Como demuestra interés por el bienestar de los docentes con la
finalidad que laboren mejor?

N

7

Direcci

Anexo 03: ficha de encuesta preliminar



Estimado docente, el objetivo de la presente encuesta es recoger
informacion preliminar sobre el liderazgo transaccional directivo de la Instituciéon
Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara, 2015

Cargo: Especialidad: Fecha:
Dimensi ~
Desempefio docente
ones
1. ¢ Programan y coordinan encuentros con docentes para el
mejoramiento de la institucion? Cite los ultimos.
S 2. ¢ Cudles son los estimulos que se brindan por su buen desempefio
9 docente?
e
O |
=
3. ¢ El monitoreo y seguimiento que realizan los directivos, a los
docentes, contribuye a la motivacion de los mismos? ¢ Cémo se
evidencian?
4. ¢ Como evaluan el desemperio de los docentes? Directivos:
¢realiza el monitoreo respectivo?
o 5. ¢ En qué porcentaje los docentes trabajan por profesionalismo,
g cumplen de manera puntual, eficaz y eficiente con su responsabilidad
E su jornada laboral y horarios?
e PP
(%]
g ....................................................................................
o 6. ¢ Los Docentes aceptan criticas constructivas en la mejora de su
é desempefio docente?
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Anexo 04

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Resultados de la encuesta preliminar para sondear el liderazgo transaccional directivo de la Institucién Educativa Secundaria José Carlos

Mariategui, Pomacochas, Bongara, 2015

directivos
revistados.

¢Se utiliza la informacién | Si, para | Si, para | Si, para | Si, para mejorar | Si, para mejorar | Si, para mejorar | Si, para mejorar | Si, para
de resultados de | mejorar  la | mejorar la | mejorar la | la préactica | la practica | la practica | la practica | mejorar la
desempefio docente como practica practica practica docente. docente. docente. docente. practica
referencia para saber qué docente. docente. docente. En gl trabajo | En gl trabajo | En t_al trabajo | En gl trabajo | docente. _
falta meiorar? EN  Qué _ _ _ colegiado. colegiado. colegiado. colegiado. En e_I trabajo

J T e q En el trabajo | En el trabajo | En el trabajo colegiado
momento lo hace? colegiado colegiado. colegiado.

SAclaro 'y especifico la
responsabilidad de cada
uno de los trabajadores
para logar los objetivos
institucionales? ¢ Considera
alguna negociacion
reciproca? Cite algunos de
ellos.

Si, después

de los
monitoreos,
los
compromiso
S para
mejorar
durante el

trabajo en el
aula.

Si, después de
los
monitoreos,
los
compromisos
para mejorar
durante el
trabajo en el
aula.

Si, después de
los monitoreos,
los
compromisos
para  mejorar
durante el
trabajo en el
aula.

Si, después de
los monitoreos,
los
compromisos
para mejorar
durante el
trabajo en el
aula.

Si, después de
los monitoreos,
los
compromisos
para mejorar
durante el
trabajo en el
aula.

Si, después de
los monitoreos,
los
compromisos
para mejorar
durante el
trabajo en el
aula.

Si, después de
los monitoreos,
los
compromisos
para mejorar
durante el
trabajo en el
aula.

Si, después de
los monitoreos,
los
compromisos
para  mejorar
durante el
trabajo en el
aula.

¢Cuales son los estimulos
gque se brindan a los
docentes por su buen
desempefio laboral?

Mediante
resoluciones
de
felicitacion
emitidas por
la direccion,
de acuerdo
al
desempefio

Durante el
trabajo

colegiado se
destacan las
fortalezas mas
que las
debilidades de
los profesores.

Mediante
resoluciones
de felicitacion
emitidas por la
direccién, de
acuerdo al
desempefio

Durante el
trabajo
colegiado se
destacan las
fortalezas mas
que las
debilidades de
los profesores.

Mediante
resoluciones de
felicitacion
emitidas por la
direccion, de
acuerdo al
desempefio

Durante el
trabajo
colegiado se
destacan las
fortalezas mas
que las
debilidades de
los profesores.

Mediante
resoluciones de
felicitacion
emitidas por la
direccion, de
acuerdo al
desempefio

Durante el
trabajo

colegiado se
destacan las
fortalezas mas
que las
debilidades de
los profesores.
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.Se dan solucibn de | Si, mediante el | Se establecen Existe un espacio Si, mediante el | Se Existe un Si, mediante el | Si, mediante el
inmediato a los errores que | dialogo, las compromisos de asesoria dialogo, las establecen espacio de dialogo, las dialogo, las
se producen en la jornada | sugerencias, el docente, antes o sugerencias, compromiso | asesoria sugerencias, el | sugerencias, el
laboral docente?; De qué | trabajo después del el trabajo S docente, antes | trabajo trabajo
manera lo hace? colaborativo. acompafiamiento. | colaborativo. 0 después del colaborativo. colaborativo.
acompafiamien
to.

¢Considera que el poder | Si, porque se | Si porque no | Si, porque se | Si porque no | Si, porque | Si, porque se | Si porque no | Si, porque se
coercitivo tiene | debe actuar | se debe actuar | debe actuar por | se debe actuar | se debe | debe actuar | se debe actuar | debe actuar
consecuencias negativas? | por conviccion | por presion | conviccion 'y no | por presion | actuar  por | por conviccién | por presion | por conviccién
¢Por qué? y no por | sino por propia | por presién 0 | sino por | convicciéon y |y no por | sino por propia | y no por

presion o | iniciativa. sancion. propia no por | presion 0 | iniciativa. presion o]

sancion. iniciativa. presién 0 | sancion. sancion.

sancion.

¢ Tomo acciones frente a | No, se debe | No, porque los No, se debe tomar | No, porque los | No, se debe | No, porque los No, se debe | No, porque los
los problemas, sélo si se | tomar en | problemas se en cuenta cuando | problemas se tomar en | problemas se tomar en | problemas se
han vuelto frecuentes o | cuénta cuando | deben trataral | recién se genera. deben tratar al | cuenta deben tratar al | cuenta cuando | deben tratar al
graves? cPor qué en ese recién se | momento que momento que cue}r,ldo momento que recién se | momento que

genera. sucede. sucede. recién se | sucede. genera. sucede.
momento? genera.
¢Como demuestra interés | Brindando los | Dialogando con | En el momento de | Brindando los | Dialogando En el momento | Brindando los | Dialogando con
por el bienestar de los | materiales el docente, la asesoria y del materiales con el de la asesoria | materiales el docente,
docentes con la finalidad | OPOrtunamente | eptreyistas, trabajo colegiado. | OPortunament | gocente, y del trabajo oportunamente | eptrevistas,
que laboren mejor? para SU | felicitando sus € para  su entrevistas, colegiado. para SU | felicitando sus

practica practica - practica

docente. logros. docente. felicitando docente. logros.

sus logros.
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ANEXO 05

Resultados de la encuesta preliminar para sondear el nivel de desempefio laboral de los docentes de la Institucion

Educativa secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongaré, 2015

Entrevistados. DT Es

items
1 2 3 4 5 6 7 8

¢Programan y coordinan | “Si, Reuniones de | “Si, Reuniones | “Si, Solo en | Si, “Reuniones | “Si, Reuniones | ““Si, “Si, “Si,
encuentros con docentes | horas colegiadas de horas algunas de horas | de horas | Reuniones de | Reuniones Reuniones de
y administrativos para el Iconvoca(;j_asd por colegladgs felcrzja}s ~como colegladgs coIegladzs holras_ . de horas horas
mejoramiento de |a | |0s coordinadores | convocadas el dia jueves | convocadas convocadas colegiadas colegiadas colegiadas
institucion? Cit I pedagdgicos por los | de todas las | por los | por los | convocadas q q
|ns itucion: e 0S coordinadores | semanas”. coordinadores | coordinadores | por los | CONVOCadas | convocadas
altimos. pedagogicos”. pedagogicos”. | pedagdgicos’. | coordinadores | POr l0s por los

pedagdgicos”.

coordinadore
S
pedagoégicos”

coordinadores
pedagodgicos”.

¢,Cudles son los estimulos | “Algunas  veces | “No responde | No responde Agradecimient | “Agradecimien | Agradecimient | “Agradecimie | “Agradecimien
que se brindan a los | s€ reciben o por parte del | to por parte | o por parte del | nto por parte | to por parte
docentes y administrativos estimulo§ director y de | del director y | director y de | del director y | del director y
por su buen desempefio verbales”. los _p_adres de | de los padrgs los .padres de | de los padfe_s de los pad(e_s
laboral? familia de familia | familia de familia | de familia
verbalmente. verbalmente. verbalmente. verbalmente. | verbalmente.
El monitoreo y | Si existe | Si existe | Si, se | Si existe | Si existe | Si existe | Si existe | Si existe
seguimiento que realizan | monitoreo, se | monitoreo, se | evidencian al | monitoreo, se | monitoreo, se | monitoreo, se | monitoreo, se | monitoreo, se
los directivos, a los evidencian evidencian mejoramiento | evidencian evidencian evidencian evidencian evidencian
docentes, contribuyen a la presentando_, presentando_’ de N la presentando_, presentando_’ presentando_’ presentando_ presentando_,
A documentacién documentacié | ensefianza. documentacié | documentacié | documentacié | documentaci | documentacio
mptwacmn de los n y permiten n n n 6n n
mismos? ¢ Cémo se motivar

para
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evidencian? mejorar la
calidad de la
ensefianza

¢Coémo evalia el | Realizando Realizando Realizando Realizando Realizando Realizando Realizando Realizando
desempefno laboral de | monitoreos monitoreos monitoreos monitoreos monitoreos monitoreos monitoreos monitoreos
los docentes y | constantes. constantes. constantes. constantes. constantes. constantes. constantes. constantes.
administrativos?¢, Los
directivos realizan el
monitoreo respectivo?
¢En  que porcentaje | En un 90% En un 60%, | En un 60%, En un 60%, En un 60%, En un 60%, En un 60%, En un 60%,
trabajan los docentes pumplen SuU | cumplen su cumplen su cumplen su cumplen su cumplen su cumplen su
por profesionalismo, jornada jornada jornada jornada jornada jornada jornada
cumplen de manera laboral laboral laboral laboral laboral laboral laboral
puntual, eficaz y
eficiente con su
responsabilidad su
jornada laboral y
horarios?
¢Los docentes aceptan | Si, porque | Si, porque Si, porque so | Si, porque Si, porque Si, porque Si, porque Si, porque
criticas constructivas en | €S0 ayuda a | eso ayuda a ayuda a eso ayuda a eso ayuda a eso ayuda a eso ayuda a eso ayuda a
la mejora d su | Mmejorar mejorar mejorar mejorar mejorar mejorar mejorar mejorar
desemperio docente? nugstrq _Iabor nuestra labor | nuestra labor | nuestralabor | nuestralabor | nuestralabor | nuestralabor | nuestra labor

pedagogica. pedagogica. pedagogica. pedagogica. pedagdgica. pedagogica. pedagogica. pedagogica.
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Anexo 06

Cuestionario para medir el liderazgo transaccional directivo en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, de

Pomacochas, Bongara, 2015.

Estimado docente: Este cuestionario tiene como objetivo estudiar y analizar el liderazgo transaccional directivo; las respuestas de este instrumento serviran
Unicamente para esta investigacién. Por lo que, le solicitamos que sea muy sincero al contestar. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas, sino
diferentes formas de pensar, sentir y actuar.

Lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y elija la opcion que mas se aproxime a lo que usted siente, marcando con una X.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Datos:
APEllidOS Y NOMDIES: ... e Nivel: ... Fecha: .........................
VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSACCIONAL DIRECTIVO VALORACION
Dimensiones items Siempre casi A casi Nunca
siempre veces nunca

Recompensa contingente (RC)

Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr

los objetivos institucionales propuestos.

Expresa su satisfaccion cuando Ud. cumple con las tareas
asignadas..

Cuando Ud. Logra los objetivos propuestos, los directivos
reconocen su trabajo.

Los directivos ayudan a sus compafieros cuando tienen
dificultades.

Los directivos ayudan a sus compafieros cuando observan
gue se estan esforzando..

Los directivos oportunamente le asignaron y orientaron
acerca de las funciones que realiza.

Los directivos expresan satisfaccién cuando los demas
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cumplen con lo esperado.

8. Los directivos reconocen cuando Ud. cumple a cabalidad
con su trabajo.

9. Los directivos solucionan los conflictos que se presentan en la
institucion..

10. Los directivos comunican regularmente los fracasos o errores
con el fin de superarlos.

11. Los directivos evallan oportunamente las metas que a Ud. Se

Direccion por excepcion activa le han encomendado.
(DEA) 12. Los directivos monitorean constantemente las labores

educativas.

13. Los directivos realizan seguimiento a todos los errores que se
producen sobre los estdndares requeridos.

14. Los directivos corrigen y solucionan de inmediato los errores
que se producen en abajo.

15. A los directivos les interesa actuar de inmediato cuando
no se cumplen las metas.

16. Los directivos coordinan de inmediato cuando las metas

L » establecidas no se realiza con eficiencia y eficacia.
Direccion ‘por excepcion 17. Los directivos toman acciones frente a los problemas, sélo si
pasiva(DEP) se han vuelto frecuentes o graves.

18. Los directivos dirigen la institucién teniendo en cuenta las
metas institucionales.

19. Los directivos realizan la retroalimentacién para que se
cumplan las metas propuestas.

20. Los directivos evalian a los docentes teniendo en cuenta

las metas. Institucionales.
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Anexo 07

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Cuestionario para medir el desempefio docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, de Pomacochi

Bongard, 2015.

Estimado directivo: Este cuestionario tiene como objetivo estudiar y analizar el desempefio docente, las respuestas de este instrumento servirdn Gnicamente
para esta investigacion y seran totalmente confidenciales. Por lo que le solicitamos que sea muy sincero al contestar. Recuerde que no hay respuestas buenas
0 malas, sino diferentes formas de pensar, sentir y actuar.

Lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y elija la opcion que mas se aproxime a lo que usted siente, marcando con una X.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Datos:
Apellidos Yy NOMDIeS: . ... Nivel: ... Fecha: ...l
VALORACION
Dimensiones items Siempre casi A Casi | Nunca
siempre veces | nunca
1. Los docentes enriquecen su practica pedagogica a través de estudios e
investigaciones.
2. Los docentes demuestran conocimientos actualizados y dominio de las areas
afines a su cargo.
3. Los docentes estdn capacitados de acuerdo a las Ultimas exigencias
pedagdgicas.
4. Los docentes manejan hacen uso de las TICs para desarrollar sus clases.
5. Los docentes aportan sugerencias, ideas y opiniones propiciando el desarrollo
Pedagégica de proyectos de innovacion.
6. Los docentes aceptan los cambios que se viene dando en la pedagogia.
7. Los docentes demuestran experiencias innovadoras en el trabajo pedagogico.
8. Los docentes desaprenden la ensefianza tradicional y sus clases los realizan con
métodos activos.
9. Los docentes utilizan estrategias pertinentes y oportunas al desarrollar sus clases
10. Los docentes ensefian de acuerdo a los ritmos de aprendizaje de cada
estudiante.
11. Organizan sus actividades docentes tomando en cuenta las diferencias
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individuales.

12. Los docentes ensefian de acuerdo a los estilos de aprendizaje de cada
estudiante..

13. Los docentes se ven fortalecidos por el acompafiamiento y monitoreo recibido.

14. Los docentes reciben estimulos y reconocimientos a los buenos desempefios.

15. Existe coordinacién con los equipos de docentes en la formulacién de la
programacion curricular.

16. Los docentes se ven desmotivados dentro de la institucion.

17. Los docentes sustentan su practica pedagdgica en enfoques y modelos
educativos actuales.

18. Los docentes realizan una correcta evaluacion del proceso educativo

19. Los docentes cuentan con espacios de reflexion para decidir pasos a seguir y
avanzar en bien de la institucion.

20. Los docentes no son indiferentes ante la utilizacion eficaz y eficiente de los
recursos.

21. Los docentes planifican oportunamente sus actividades de aprendizaje.

22. Los docentes presentan oportunamente sus sesiones de aprendizaje

23. Asisten los docentes puntualmente a sus labores en los horarios establecidos.

24. Los docentes desarrollan con calidad toda tarea de acuerdo a
determinadas exigencias.

25. Asisten a las reuniones convocadas por la institucion.

26. La entrega de los documentos pedagdgicos y administrativos se realizan

Responsabili segun cronograma establecido.
dad 27. Interactiian efectivamente en la institucion para optimizar el desarrollo de las

actividades curriculares y extracurriculares.

28. Los docentes asisten a reuniones de trabajo convocadas y se nota una
participacién activa.

29. Se sienten parte de la organizacion y se involucran faciimente en los trabajos
de equipo.

30. Los docentes participan en jornadas de reflexion pedagégica convocados por
el equipo directivo.

31. Los docentes realizan sus programaciones con coherencia y vision
integradora.

32. Responden en forma oportuna ante tareas que les asignan.

33. Los docentes cumplen a cabalidad con la funcién que se les ha encomendado
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\'l' ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 08

Validez del instrumento de liderazgo transaccional directivo de la Institucién Educativa Secundaria José Carlos Mariategui,
Pomacochas, Bongara, Amazonas, 2015

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transaccional directivo

N° DIMENSIONES/ ltems Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® | Sugerencias

Dimension: Recompensa contingente (RC) SI NO | SI NO SI | NO

1 | Aclaray especifica la responsabilidad de cada uno, para
lograr los objetivos institucionales propuestos.

2 | Expresa su satisfaccion cuando cumplo las expectativas.

3 | Cuando logro los objetivos propuestos, me informan que lo
hice bien.

4 | Presta ayuda a los que tienen dificultades para lograr los
objetivos.

5 | Ayuda a los demas siempre que se esfuercen.

6 | Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno para
lograr los objetivos institucionales.

7 | Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen con lo
esperado.

8 | Aclaro a cada uno lo que recibird a cambio de su trabajo.




Dimension: Direccidn por excepcion activa (DEA) Sl NO | SI NO Sl | NO

9 | Concentra toda su atencién cuando resuelve problemas,
errores o quejas.

10 | Comunica regularmente los fracasos o errores con el fin de
superarlos.

11 | Le interesa corregir y solucionar los problemas que se
producen.

12 | Monitorea activa y regularmente nuestras labores educativas.

13 | Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen
sobre los estandares requeridos.

14 | Me interesa corregir y solucionar de inmediato los errores
gue se producen en el trabajo con mis colegas.

Dimension: Direccion “por excepcion pasiva(DEP) Sl NO | SI NO Sl | NO

15 | Me dedico a actuar solo cuando las cosas estan
funcionando mal.

16 | En general, no coordino el trabajo con los demas, salvo
gue surja un problema grave.

17 | Tomo acciones frente a los problemas, sélo si se han vuelto
frecuentes o graves.

18 | En general no monitoreo mi trabajo, salvo que surja un
problema grave.

19 | No creo que sea necesaria la retroalimentacion sobre las
tareas o actividades que expongo o imparto en el equipo de
trabajo.

20 | Los errores que se cometen, se toman en cuenta.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/MQ: ......ovoniiii e DNI:

g oYY eI =1 [T F= o [ =T IAVZ= 11T F=To (o] o

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.
2 . . .

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

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

Firma del Experto informante
Especialidad
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ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 09.

Validez del instrumento de desempefio docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara,
Amazonas, 2015

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio docente

N° DIMENSIONES/ Items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
Dimension: motivacional Sl NO | SI NO Sl NO

1 | Los docentes enriquecen su practica pedagogica a través de
estudios e investigaciones.

2 | Demuestran conocimientos actualizados y dominio de las
areas afines a su cargo.

3 | Aprovechan las oportunidades que presentan instituciones
externas en mejora de su desempenio.

4 | Las capacitaciones que ofrece las instituciones superiores,
estan acorde a las necesidades de los docentes.

5 | Los docentes aportan sugerencias, ideas y opiniones
propiciando el desarrollo de proyectos de innovacion.

6 | Anticipan situaciones futuras, identifican tendencias
innovadoras y participan en ellas.

7 | Los docentes demuestran experiencias innovadoras en el
trabajo acorde con la tecnologia actual.

8 | Los docentes desconocen el manejo y la administracion de
redes informaticas.

9 | Los docentes realizan un proceso continuo y permanente de
mejoramiento personal y académico de los estudiantes.

10 | Los docentes tienen metas personales y profesionales
elevadas.
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11 | Organizan sus actividades docentes sin tomar en cuenta las
diferencias individuales y ritmos de aprendizaje.

12 | Los docentes se sienten satisfechos por los resultados que
logran en su trabajo.

13 | Los docentes se ven fortalecidos por el acompafiamiento y
monitoreo recibido.

14 | Los docentes reciben estimulos y reconocimientos a los
buenos desemperios.

15 | Existe coordinacion con los equipos de docentes en la
formulacion de la programacion curricular.

16 | Los docentes se ven desmotivados dentro de la institucion.

DIMENSION: RESPONSABILIDAD Sl NO | SI NO SI | NO

17 | Cuentan con espacios de reflexidbn para decidir pasos a
seguir y avanzar en bien de la institucion.

18 | Son indiferentes ante la utilizacion eficaz y eficiente de los
recursos.

19 | Los directivos reconocen su esfuerzo, si trabajan mas de las
horas establecidas.

20 | Desarrollan actividades de acuerdo al calendario y la jornada
laboral.

21 | Asisten los docentes puntualmente a sus labores en los
horarios establecidos.

22 | Los docentes desarrollan con calidad toda tarea de acuerdo
a determinadas exigencias.

23 | Asisten por obligacion a las reuniones de coordinacion
programadas por los directivos.

24 | La entrega de los documentos pedagogicos y administrativos
se realiza segun cronograma establecido.

25 | Interactian efectivamente en la instituciébn para optimizar el
desarrollo de las actividades curriculares y extracurriculares.

26 | Los docentes asisten a reuniones de trabajo convocadas y se
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nota una participacion activa.

27 | Se sienten parte de la organizacion y se involucran
facilmente en los trabajos de equipo.

28 | Los docentes participan en jornadas de reflexion pedagogica
convocados por el equipo directivo.

29 | Los docentes sustentan su practica pedagdgica en enfoques
y modelos educativos, pertinentes y adecuados al contexto.

30 | Los docentes realizan sus programaciones con coherencia y
vision integradora.

31 | Responden en forma oportuna ante tareas que le asignan.

32 | Desempeiian funciones con ética y profesionalismo.

Observaciones (precisar Si hay SUTICIENCIA): ... ..o e e e et e e e aeaans

Opinion de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de corregir (

)

No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/MQ: . ..o DNL o,

EsSpecialidad del VAIJAUO: ... ettt oottt oo h e oo ekttt e 4Rt e oottt ettt e et e e

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

dimension especifica del constructo.

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

conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto informante

Especialidad
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N ESCUELA DE OSTERAD0

Validez del instrumento de liderazgo transaccional directivo de la Instituciéon Educativa Secundaria José Carlos Mariategui,

Pomacochas, Bongara, Amazonas, 2015

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transaccional directivo

N°® DIMENSIONES!/ items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
b Dimensiéon: Recompensa contingente (RC) Sl NO | SI NO Sl | NO
1 Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para
lograr los objetivos institucionales propuestos. K %, %
2 | Expresa su satisfaccion cuando cumplo las expectativas. % » a2
3 | Cuando logro los objetivos propuestos, me informan que lo X x %
| hice bien.
4 | Presta ayuda a los que tienen dificultades para lograr los
. P X X
objetivos.
5 | Ayuda a los demas siempre que se esfuercen. X X X
6 | Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno para x 5% X
lograr los objetivos institucionales. N
7 | Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen con lo % X
| esperado. X
8 | Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su trabajo. X X X
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| Dimension: Direccién por excepcion activa (DEA) Si NO | SI NO Sl | NO
9 | Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas,
|, errores o quejas. X X A |
10 | Comunica regularmente los fracasos o errores con el fin de
| superarlos. A . %
11 | Le interesa corregir y solucionar los problemas que se
| producen. o X X A
12 | Monitorea activa y regularmente nuestras labores educativas. X x X
13 | Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen
| sobre los estandares requeridos. X X N
14 ' Me interesa corregir y solucionar de inmediato los errores x X
| que se producen en el trabajo con mis colegas. X i
Dimension: Direccion “por excepcion pasiva(DEP) SI NO | SI NO Sl | NO
15 | Me dedico a actuar solo cuando las cosas estan x % :
|| funcionando mal. X
16 | En general, no coordino el trabajo con los demas, salvo X X X
L Que surja un problema grave.
17 | Tomo acciones frente a los problemas, sélo si se han vuelto X X
. frecuentes o graves. |
18 En general no monitoreo mi trabajo, salvo que surja un x X
‘_ ___| problema grave.
19 | No creo que sea necesaria la retroalimentacion sobre las
‘ tareas o actividades que expongo o imparto en el equipo de | X X b
| trabajo. )
: 20 | Los errores que se cometen, se toman en cuenta. X X A '
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7

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Si hay sufidencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X)) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/Mg: IP“WMC\ePA(e&LU‘SA\\Oe‘%‘o BNB o
Especialidad del validador: .. ADTANSTRACION DE LA s ot A

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo.
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

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

EDUCACION
CM. N 1033586167
Firma del Experto informante
Especialidad
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ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Validez del instrumento de desempeno docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara,
Amazonas, 2015

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio docente

N° DIMENSIONES/ items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Dimension: motivacional Sl NO | SI NO Sl | NO
1 | Los docentes enriquecen su practica pedagogica a través de %
|| estudios e investigaciones. 2 X
2 | Demuestran conocimientos actualizados y dominio de las X
| areas afines a su cargo. X *
3 | Aprovechan las oportunidades que presentan instituciones % G X
externas en mejora de su desempeno.
4 | Las capacitaciones que ofrece las instituciones superiores,
| estan acorde a las necesidades de los docentes. Gl X X
5 |Los docentes aportan sugerencias, ideas y opiniones
| propiciando el desarrollo de proyectos de innovacion. A X X |
6 | Anticipan situaciones futuras, identifican tendencias X
| innovadoras y participan en ellas. & i =
7 | Los docentes demuestran experiencias innovadoras en el
| trabajo acorde con la tecnologia actual. » X %
8 | Los docentes desconocen el manejo y la administracion de % X
redes informaticas. =
9 | Los docentes realizan un proceso continuo y permanente de % X X
| mejoramiento personal y académico de los estudiantes. -
.10 | Los docentes tienen metas personales y profesionales | X X = ]




 elevadas.

Organizan sus actividades docentes sin tomar en cuenta las -
| diferencias individuales y ritmos de aprendizaje. K
12 | Los docentes se sienten satisfechos por los resultados que x
| logran en su trabajo. 2
13 | Los docentes se ven fortalecidos por el acompanamiento y
monitoreo recibido. X A N
14 | Los docentes reciben estimulos y reconocimientos a los X %
| buenos desemperios. i
15 | Existe coordinacion con los equipos de docentes en la X X X
| formulacion de la programacion curricular.
16 | Los docentes se ven desmotivados dentro de la institucion.
DIMENSION: RESPONSABILIDAD Sl NO | SI NO Sl | NO
17 | Cuentan con espacios de reflexion para decidir pasos a % X X
seguir y avanzar en bien de la institucion.
18 ' Son indiferentes ante la utilizacion eficaz y eficiente de los & X X
Tecursos.
19 | Los directivos reconocen su esfuerzo, si trabajan mas de las < % %
i horas establecidas. '
20 | Desarrollan actividades de acuerdo al calendario y la jornada x % X
| laboral.
' 21 | Asisten los docentes puntualmente a sus labores en los
i | horarios establecidos. X x
22 | Los docentes desarrollan con calidad toda tarea de acuerdo £ x %
| adeterminadas exigencias. 1
23 | Asisten por obligacion a las reuniones de coordinacion
| programadas por los directivos. N e X |
24  La entrega de los documentos pedagdgicos y administrativos of %
i se realiza segun cronograma establecido. a |
25 | Interactian efectivamente en la institucion para optimizar el | X X X
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| desarrollo de las actividades curriculares y extracurriculares.
26 | Los docentes asisten a reuniones de trabajo convocadas y se *. X X
| nota una participacion activa.
27 | Se sienten parte de la organizacion y se involucran x. % X
| faciimente en los trabajos de equipo. 1
' 28 | Los docentes participan en jornadas de reflexion pedagogica % %
. | convocados por el equipo directivo. L
29 | Los docentes sustentan su practica pedagogica en enfoques %
1 . : P X
|y modelos educativos, pertinentes y adecuados al contexto.
30 | Los docentes realizan sus programaciones con coherencia y % X X
vision integradora.
31 | Responden en forma oportuna ante tareas que le asignan. A I X
32 | Desempenan funciones con ética y profesionalismo. X X RS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): .HQX...‘QQ&XCA&DQ\Q..
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir ()  No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/Mg: LU":’A“D“T(’IPQ“Q%L\CMe\e“d"es DN sssmvamemsmssagv
Especialidad del validador: ASTWMISTRACIDN DE LA EOOCACOND.  °

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

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

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

WAGISTER u!w'?uum.
Firmade hE Xpasis informante
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h ESCUELA DE POSTGRADO

Validez del instrumento de liderazgo transaccional directivo de la Institucién Educativa Secundaria José Carlos Mariategui,
Pomacochas, Bongara, Amazonas, 2015

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transaccional directivo

| N° DIMENSIONES/ Items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Dimension: Recompensa contingente (RC) Sl NO | SI NO SI | NO
1 | Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para
lograr los objetivos institucionales propuestos. v ¥ 4 ‘
2 | Expresa su satisfaccion cuando cumplo las expectativas. y / y
3 | Cuando logro los objetivos propuestos, me informan que lo | | / Y
| | hice bien.
4 | Presta ayuda a los que tienen dificultades para lograr los / 2 i
____| objetivos.
5 | Ayuda a los demas siempre que se esfuercen. 7 4 /
6 | Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno para y, . J
lograr los objetivos institucionales.
7 | Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen con lo v / yz
esperado.
8 | Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su trabajo. 4 / 7/
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' Dimensién: Direccién por excepcion activa (DEA)

Si NO | SI NO Sl | NO
9 | Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas, Y P
errores o quejas.
10 | Comunica regularmente los fracasos o errores con el fin de Y y /
superarlos.
11 | Le interesa corregir y solucionar los problemas que se / 2, /
producen.
12 | Monitorea activa y regularmente nuestras labores educativas. | /s 4
13 | Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen % J
sobre los estandares requeridos. ‘
14 | Me interesa corregir y solucionar de inmediato los errores 5 / >
que se producen en el trabajo con mis colegas.
Dimension: Direccion "por excepcion pasiva(DEP) Sl NO | SI NO Sl | NO
15 | Me dedico a actuar solo cuando las cosas estan| W Y,
funcionando mal.
16 | En general, no coordino el trabajo con los demas, salvo / / /
que surja un problema grave.
17 | Tomo acciones frente a los problemas, sélo si se han vuelto X / /
frecuentes o graves.
18 | En general no monitoreo mi trabajo, salvo que surja un / / /
| problema grave.
19 | No creo que sea necesaria la retroalimentacion sobre las /
tareas o actividades que expongo o imparto en el equipo de | 7 4
___| trabajo.
20 | Los errores que se cometen, se toman en cuenta. L 4 ’
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Sty sueteneta e,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( ) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/Mg: MJNO?_OU&{CA'EJ&»WA DNI: 33733")81
Especialidad del validador: .................. 98100109\(),\((1(?2 -

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

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

Especialidad
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ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Validez del instrumento de desempeno docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara,
Amazonas, 2015

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeno docente

N° [ DIMENSIONES/ Items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Dimension: motivacional Si NO | SI NO Sl | NO
1 Los docentes enriquecen su practica pedagdgica a través de P / /
B estudios e investigaciones.
2 | Demuestran conocimientos actualizados y dominio de las 7 7 /
| areas afines a su cargo.
3 | Aprovechan las oportunidades que presentan instituciones / P /
| externas en mejora de su desemperno. N
4 | Las capacitaciones que ofrece las instituciones superiores, J P »
i estan acorde a las necesidades de los docentes.
5 | Los docentes aportan sugerencias, ideas y opiniones 7 / /
| ' propiciando el desarrollo de proyectos de innovacion.
6 | Anticipan situaciones futuras, identifican tendencias / / s
innovadoras y participan en ellas. e
7| Los docentes demuestran experiencias innovadoras en el | / /
B trabajo acorde con la tecnologia actual.
8 | Los docentes desconocen el manejo y la administracion de | / /
| redes informaticas.
9 | Los docentes realizan un proceso continuo y permanente de / /
| mejoramiento personal y académico de los estudiantes.
| 10 | Los docentes tienen metas personales y profesionales | 7 / ’
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| elevadas. ’ ’ ’
11 | Organizan sus actividades docentes sin tomar en cuenta las / /
| diferencias individuales y ritmos de aprendizaje.
12 | Los docentes se sienten satisfechos por los resultados que | p J/
logran en su trabajo.
13 | Los docentes se ven fortalecidos por el acompanamiento y s / y
monitoreo recibido. -
14 | Los docentes reciben estimulos y reconocimientos a los| / /
buenos desempenos. B
15 | Existe coordinacion con los equipos de docentes en la| J P
formulacién de la programacion curricular.
16 | Los docentes se ven desmotivados dentro de la institucion.
| DIMENSION: RESPONSABILIDAD Si NO | SI NO Sl | NO
17 | Cuentan con espacios de reflexion para decidir pasos a| . /
seguir y avanzar en bien de la institucion.
18 | Son indiferentes ante la utilizacion eficaz y eficiente de los . / /
recursos.
19 | Los directivos reconocen su esfuerzo, si trabajan mas de las | Y, /
| horas establecidas. '
120 | Desarrollan actividades de acuerdo al calendario y la jornada , 3 /
laboral. %
21 | Asisten los docentes puntualmente a sus labores en los / / /
| horarios establecidos.
22 Los docentes desarrollan con calidad toda tarea de acuerdo | 7 /
| adeterminadas exigencias.
23 | Asisten por obligacion a las reuniones de coordinacion | P /
programadas por los directivos. =
24 | La entrega de los documentos pedagogicos y administrativos | / /
| se realiza segun cronograma establecido.
25 | Interactian efectivamente en la institucion para optimizar el | 7~ A '
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| desarrollo de las actividades curriculares y extracurriculares. | 7 A 7
26 | Los docentes asisten a reuniones de trabajo convocadas y se y % r
nota una participacion activa.
27 | Se sienten parte de la organizacion y se involucran| , P 7
| facilmente en los trabajos de equipo.
28 | Los docentes participan en jornadas de reflexion pedagoégica | / =P
convocados por el equipo directivo.
29 | Los docentes sustentan su practica pedagégica en enfoques | / 7 J
y modelos educativos, pertinentes y adecuados al contexto.
30 | Los docentes realizan sus programaciones con coherenciay | P, .
vision integradora.
31 | Responden en forma oportuna ante tareas que le asignan. 5 # < ]
32 | Desempenan funciones con ética y profesionalismo. / ’ i

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

LS hay subicenia. .

Opinion de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de corregir ()  No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/Mg: ...

MONO2 CUCHCA, Edwacd

DN .. B27339%4 ...

Especialidad del validador: ._............ccccccoovicemeieieennnn. P..#.?.QO.LD,S.( QY ELERR. .. covererirressssnsspsnssssmsssssssnssmsssnsapssssssssssesssssssssssessssnsess _

'"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Pedro. Ruiz.Ge ok

-----
......

Especialidad

del 20/)3..
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W ESCUELA DE POSTGRADO

Validez del instrumento de liderazgo transaccional directivo de la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui,

Pomacochas, Bongara, Amazonas, 2015

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transaccional directivo

N® DIMENSIONES/ Items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Dimensién: Recompensa contingente (RC) Sl NO | SI NO SI | NO
1 | Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para
lograr los objetivos institucionales propuestos. 7/ 4 -
2 | Expresa su satisfaccion cuando cumplo las expectativas. ; P ¥
3 | Cuando logro los objetivos propuestos, me informan que lo | . r
hice bien.
4 | Presta ayuda a los que tienen dificultades para lograr los 4 p /
| objetivos.
5 | Ayuda a los demas siempre que se esfuercen. / /
6 | Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno para / % p
lograr los objetivos institucionales..
7 | Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen con lo | / /
esperado.
8 | Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su trabajo. / / v
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Dimension: Direccion por excepcion activa (DEA) SI NO | SI NO Sl | NO
9 | Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas, | / z7
errores o quejas.
10 | Comunica regularmente los fracasos o errores con el fin de | v P
superarlos.
11 | Le interesa corregir y solucionar los problemas que se | , / y
producen.
12 | Monitorea activa y regularmente nuestras labores educativas. | ~ 4 7
13 | Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen P P J/
sobre los estandares requeridos.
14 | Me interesa corregir y solucionar de inmediato los errores / / v
que se producen en el trabajo con mis colegas.
Dimension: Direccion “por excepcion pasiva(DEP) Sl NO | SI NO S| | NO
15 | Me dedico a actuar solo cuando las cosas estan| / 2
funcionando mal.
16 | En general, no coordino el trabajo con los demas, salvo / P
‘que surja un problema grave.
17 | Tomo acciones frente a los problemas, sélo si se han vuelto / 7 7
| frecuentes o graves.
18 | En general no monitoreo mi trabajo, salvo que surja un / / /
problema grave.
19 ' No creo que sea necesaria la retroalimentacion sobre las
tareas o actividades que expongo o imparto en el equipo de / # %
, trabajo.
20 | Los errores que se cometen, se toman en cuenta. 7 4 /
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
LoRes L sugisteneia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( J ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/Mg: 3\""*"?“*‘“‘&2‘2&0"“" ov.... DNI: 35?3““"5
Especialidad del validador: ... PSics\egia Edweativa

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

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

Pedw Rugz Gallo| s 4o oduareqe 2045

Firma del Experto informante
Especialidad
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ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Validez del instrumento de desempefio docente en la Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara,
Amazonas, 2015

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempenio docente

N® DIMENSIONES/ ltems Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias |
Dimension: motivacional Sl NO | SI NO S| | NO
1 | Los docentes enriquecen su practica pedagodgica a través de / J/ J/
estudios e investigaciones.
2 | Demuestran conocimientos actualizados y dominio de las / / /
areas afines a su cargo. B
3 | Aprovechan las oportunidades que presentan instituciones Y / /
externas en mejora de su desempenio.
4 | Las capacitaciones que ofrece las instituciones superiores, 2 ,, /
estan acorde a las necesidades de los docentes.
5 |Los docentes aportan sugerencias, ideas y opiniones 2 / /
propiciando el desarrollo de proyectos de innovacion.
6 | Anticipan situaciones futuras, identifican tendencias | v/ /
innovadoras y participan en ellas.
7 | Los docentes demuestran experiencias innovadoras en el » / J/
trabajo acorde con la tecnologia actual.
8 | Los docentes desconocen el manejo y la administracion de / 7 /
_ redes informaticas.
9 | Los docentes realizan un proceso continuo y permanente de / / J/
mejoramiento personal y académico de los estudiantes.
10 | Los docentes tienen metas personales y profesionales | 7 4 -
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elevadas. ) o
11 | Organizan sus actividades docentes sin tomar en cuenta las / J
diferencias individuales y ritmos de aprendizaje.
12 | Los docentes se sienten satisfechos por los resultados que J/ / 8
|| logran en su trabajo.
13 | Los docentes se ven fortalecidos por el acompanamiento y | J .
‘ monitoreo recibido.
14 | Los docentes reciben estimulos y reconocimientos a los | s v
buenos desempenios.
15 | Existe coordinacion con los equipos de docentes en la| / W
formulacion de la programacion curricular.
16 | Los docentes se ven desmotivados dentro de la institucion. & 7 7
DIMENSION: RESPONSABILIDAD SI NO | SI NO SI | NO
17 | Cuentan con espacios de reflexion para decidir pasos a| , / /
seguir y avanzar en bien de la institucion.
18 | Son indiferentes ante la utilizacion eficaz y eficiente de los v / )
recursos.
19 | Los directivos reconocen su esfuerzo, si trabajan mas de las | / /
horas establecidas. '
20 | Desarrollan actividades de acuerdo al calendario y la jornada 7 / /
laboral.
21 | Asisten los docentes puntualmente a sus labores en los J P #
| horarios establecidos.
22 | Los docentes desarrollan con calidad toda  tarea de acuerdo | / J/
a determinadas exigencias.
23 | Asisten por obligacion a las reuniones de coordinacion | , P v
| programadas por los directivos.
24 | La entrega de los documentos pedagodgicos y administrativos 2 / J
se realiza segin cronograma establecido. )
25 | Interactian efectivamente en la institucion para optimizar el | 7 4 |
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‘_w_' desarrollo de las actividades curriculares y extracurriculares. d 4 A
26 | Los docentes asisten a reuniones de trabajo convocadas y se / / p
| nota una participacion activa.

27 | Se sienten parte de la organizacion y se involucran >, ” .

| facilmente en los trabajos de equipo. :

28 | Los docentes participan en jornadas de reflexion pedagégica | / 7
' convocados por el equipo directivo.

29 Los docentes sustentan su practica pedagogica en enfoques y r =~

| y modelos educativos, pertinentes y adecuados al contexto. 1
30 Los docentes realizan sus programaciones con coherenciay | y 5

__| vision integradora.
31 | Responden en forma oportuna ante tareas que le asignan. e / /
32 | Desempenan funciones con ética y profesionalismo. v v ’

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ‘\'\ﬂﬁu&\f\%“\“‘*
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( V') Aplicable después de corregir ( )  No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: DriMg: .. J¥3Ye Tasker Taza Care oy B3I3MES

Especialidad del validador: ... 0 S o8 0 e Bt 0 e
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

dimension especifica del constructo.

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

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

’Peés&.ﬁ.&:ﬁ.&e&)?&.x&%ﬁ&w&@.. del 2045.

Flmaﬁ E:xpe'l'ﬁ informante

Especialidad
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Anexo 10

CONSTANCIA DE AUTORIZACION DE LA INVESTIGACION

.

L o= ﬁ
"‘;f.::'w: g Imatitucion Fducativa Secundaria

“JOSE CARLOS MARIATEGUI™
FLORIDA - POMACUCTIAS

“Afio de la Diversificacion Productiva y del Fortalecimiento de la Fducacion”

AUTORIZACION PARA APLICACION DE PROYECTO DE TESIS

El Director de la Institucion Educativa Secundaria "José Carlos Mariategui de la
localidad de Pomacochas, Distrito de Florida, Provincia de Bongara, Region Amazonas,
comprension de la Red Educativa de Pedro Ruiz Gallo, Unidad de Gestion Educativa Local de
Bongara, Direccion Regional de Educacidon Amazonas,; que al final suscribe:

AUTORIZA:

A la Profesora YOLANDA RODAS DAMACEN, identificada con DNI N°
33592637, estudiante de Maestria de la Universidad César Vallejo, para que aplique el proyecto
de tesis titulade “Liderazgo Transaccional Directivo y Desempeio Docente” en la Institucion
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui™ de la localidad de Pomacochas, capital del distrito
de Florda, provincia de Bongara, region Amazonas; debiendo hacer llegar copia del proyecto
para su revision, seguimiento y demas fines.

Se expide el presente documento de autorizacion a solicitud de la parnte interesada
para los fines que crea conveniente

Pomacochas, 18 de Agosto del 2015.

BVIVDIES-JCM
Patty/Secretaria.
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Anexo 11

CONSTANCIA DE EJECUCION DE LA INVESTIGACION

rl;a
_— <ad
- Soos g i i
. stitoeion [ducative Scumdany
*JOSE CARLOS MARIATEGUI™

FLORIDA - PFOMACOCHAS

D
.

“Aiio de la Diversificacion Productiva y del Fortalecimiento de la Educacion”

CONSTANCIA DE EJECUCION DE INVESTIGACION

El Director de la Institucién Educativa Secundana “José Carlos Mariategui de la
localidad de Pomacochas, Distrito de Florida, Provincia de Bongara, Regién Amazonas,
comprensién de la Red Educativa de Pedro Ruiz Gallo, Unidad de Gestion Educativa Local de
Bongara, Direccion Regional de Educacion Amazonas; que al final suscribe:

HACE CONSTAR:

Que, la Profesora YOLANDA RODAS DAMACEN, identificada con DNI N®
33592637, estudiante de Maestria de la Universidad César Vallejo, ha ejecutado
satisfactoriamente el proyecto y tesis titulado “Liderazgo Transaccional Directivo y
Desempefio Docente” en ia Institucion Educativa Secundaria *José Carlos Mariategui® de la
localidad de Pomacochas, capital del distrito de Florida, provincia de Bongara, region Amazonas;
labor que o realizé en estrecha coordinacion con la Direccion del piantel entre los meses de
agosto y setiembre del presente ano.

Se expide el presente documento de autorizacién a solicitud de la parte interesada
para los fines que crea conveniente.

. Pomacochas, 28 de Setiembre del 2015.

BVJDIES-JCM
Patty/Secretaria
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Anexo 12: Evidencias

Institucion Educativa Secundaria José Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara,

Amazonas, 2015

FOTOGRAFIA N° 01 Frontera principal de la_INStitucion Educativa Secundaria José
Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara, Amazonas, 2015

LAV

FOTOGRAFIA N° 02. Patio Principal de la Institucion Educativa Secundaria José
Carlos Mariategui, Pomacochas, Bongara, Amazonas, 2015
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APLICACION DEL INSTRUMENTO A LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA SECUNDARIA JOSE CARLOS MARIATEGUI, POMACOCHAS,
BONGARA, AMAZONAS, 2015.

Fotografia N2 03 : La profesora Yolanda Rodas Damacén, concientizando a los docentes para la
aplicacion del instrumento.

Fotografia N°04. La profesora Yolanda Rodas Damacén, aclarando dudas presentadas en la

aplicacion del instrumento a los docentes.
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