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Presentacion

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad César
Vallejo, Filial San Juan de Lurigancho presento la Tesis titulada: “Perfil del director y
trabajo en equipo docente RED 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho — 20187, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo; para
obtener el grado de: Magister en Administracion de la Educacion.

La presente investigacion estd estructurada en siete capitulos. En el primero se
expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacion cientifica de las dos
variables y sus dimensiones, la justificacion, el planteamiento del problema, los objetivos y las
hipotesis. En el capitulo dos se presenta las variables en estudio, la Operacionalizacion, la
metodologia utilizada, el tipo de estudio, el disefio de investigacion, la poblacion, la
muestra, la técnica e instrumento de recoleccién de datos, el método de andlisis utilizado y
los aspectos éticos. En el tercer capitulo se presenta el resultado descriptivo y el
tratamiento de hipdtesis. El cuarto capitulo esta dedicado a la discusion de resultados. El
quinto capitulo esta refrendado las conclusiones de la investigacion. En el sexto capitulo se
fundamenta las recomendaciones y el séptimo capitulo se presenta las referencias

bibliogréaficas. Finalmente se presenta los anexos correspondientes.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el
Perfil del director y trabajo en equipo docente de la Red-08, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho, 2018, la muestra probabilistica consider6 a 144 docentes, en los cuales se ha

empleado la variable: el Perfil del director y Trabajo en equipo docente.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion
utilizé para su proposito el disefio no experimental de nivel correlacional, se recogid la
informacidn en un periodo especifico y se desarrollo al aplicar el instrumento: cuestionario de
Perfil del director y Trabajo en equipo docente RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de

Lurigancho.

El trabajo de recoleccion de datos se realiz6 a través de dos escalas tipo Likert, una para
el perfil del director con 20 items y otra para trabajo en equipo docente con 20 items los
cuales, fueron sometidos a pruebas de validez y confiabilidad; posteriormente, identificado y
delimitado el problema de investigacion, se procedi6 a procesar la informacion a través de la
estadistica descriptivo y la correlacion de Rho de Spearman. Los resultados muestran que
existe una correlacion positiva baja entre la variable perfil del director y la variable trabajo de
equipo docente, de acuerdo al resultado el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es R
= 0,391 con nivel de significancia p = 0, 005 siendo esto menor al valor de (p < 0.05) lo cual
quiere decir que el perfil del director se relaciona significativamente con el trabajo de equipo
docente en la RED 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho.

Palabras clave: Perfil del director, trabajo en equipo docente, correlacién
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ABSTRCT

The general objective of this research was to determine the relationship between the
Director's profile and the teaching team work of the Network-08, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho, 2018, the probabilistic sample considered 144 teachers, in which the variable: the

profile of the director and work in teaching team.

The method used in the research was the hypothetical deductive, this research used for
its purpose the non-experimental correlational level design, the information was collected in a
specific period and was developed when applying the instrument: Director Profile

questionnaire and Teamwork teacher RED 08 UGEL 05 district San Juan de Lurigancho.

The work of data collection was carried out through two Likert scales, one for the
profile of the director with 20 items and another for work in a teaching team with 20 items
which were subjected to validity and reliability tests; Subsequently, identified and delimited
the research problem, proceeded to process the information through the descriptive statistics
and Spearman's Rho correlation. The results show that there is a low positive correlation
between the profile variable of the director and the variable work of the teaching team,
according to the result the Rho correlation coefficient of Spearman is R = 0.391 with level of
significance p = 0, 005 being this lower than the value of (p <0.05) which means that the
profile of the director is significantly related to the work of the teaching team in the RED 08
UGEL 05 San Juan de Lurigancho.

Keywords: Profile of the director, teaching team work, correlation

Xii



I.  INTRODUCCION



1.1 Realidad probleméatica
En la Ley de Carrera Publica Magisterial se define al director como:

La méxima autoridad y el representante legal de la institucion educativa. Es el responsable de
los procesos de gestion educativa, pedagdgica y administrativa, de promover las mejores
condiciones materiales y de clima institucional para el adecuado desempefio profesional de los
docentes y para que los educandos logren aprendizajes significativos. Por tanto es importante

que tenga un perfil para dicho cargo(p.s/n).

En la actualidad, algunas las instituciones educativas cuentan con directores
organizados y preparados en las areas: administrativa y pedagogica; esto permite liderar de
manera correcta el cargo que ocupa. Como buen lider puede dirigir y coordinar con el
personal docente a fin de llegar a sobresalir y mantener un nivel académico elevado de los
estudiantes, ganando prestigio. También existen instituciones educativas que no cuentan con
un director preparado para desempefiar dicha funcion, incumpliendo adecuadamente su labor;
ya que, carecen de conocimientos administrativos. Denotan un liderazgo deficiente y al no

haber una buena organizacion con sus docentes perjudica indirectamente a los estudiantes.

Unas de las razones es que muchos docentes postulan a los cargos directivos tan solo
por el incremento econdmico que recibiran sin tener ningun tipo de conocimientos sobre
administracion, esta situacion también se observa en instituciones poli docentes, donde un solo

personal realiza la funcion de director y docente a la misma vez.
Robbins (2004), considera que el rol del director en un centro educativo, es un aspecto clave:

...como generador de los procesos de cambio e innovacioén educativa para la realizacion del
desempefio administrativo, el director planifica, organiza, dirige, coordina y controla, estas
funciones que requieren de ciertas actitudes carismaticas y una especifica capacitacion,
abiertas al cambio y con una posicion critica, creadora y respetuosa de las opiniones ajenas de

las personas que estan bajo su mano. Ademas, tener capacidad para resolver los problemas en
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forma madura y conocimientos del personal, alumnos y de las caracteristicas sociales,

culturales y econdmicas del medio.(ps/n)

Diaz (2010), menciona que la cualidad mas trascendente que debe poseer un director
es “el liderazgo real”, basado en estdndares Yy metas institucionales; la disponibilidad de
recursos, priorizando necesidad y oportunidades; el trabajo en equipo; la toma de decisiones
oportunamente; 'y utilizando los sistemas de informacion y comunicacién pertinentes.
Ademas, sostiene que ser un lider significa promover el crecimiento del equipo del personal
docente y no docente convirtiéndolos igualmente en verdaderos lideres en el cumplimiento de

sus funciones confiando en sus propias capacidades.

El director como, pieza clave en la institucion, determina el éxito en el cumplimiento
de los fines institucionales; esto, debido a su capacidad de idear, conducir y movilizar a la
comunidad educativa hacia los objetivos y metas que méas convengan a la entidad. Ademas, el
aprovechamiento del potencial que tiene cada profesor y el equipo docente en general estan
fuertemente condicionados por la capacidad del director de estimularlos a trazarse metas
crecientemente ambiciosas. Un profesor que encuentra el ambiente, incentivos y condiciones
adecuadas podra dar lo mejor de si. Lo contrario sucede con el profesor que no trabaja en ese
contexto, por mejor calificado que esté.

En el aflo 2017, el Ministerio de Educacion, capacitd al equipo directivo en: gestion
escolar, a cargo del instituto pedagdgico nacional Monterrico, Yy en gestion escolar con
liderazgo pedagdgico para directores y sub directores, como segunda especialidad. En dichos
programas se vincula el perfil del director con la calidad de gestion, el clima, la afectividad e
imagen institucional. Se atendié al 80% de los directores y al 78% de los subdirectores.

El trabajo en equipo por parte de los docentes es un aspecto importante para el logro
de los aprendizajes promueve el intercambio de experiencias y la practica innovadora de la
labor pedagdgica. En el marco del Buen Desempefio Docente (2014), refiere que las
decisiones de la comunidad educativa deben tomarse a nivel colegiado, en donde, los
docentes, manifiesten el apoyo al 6rgano de gestion y contribuyan a los propositos de la
institucion, a través de comisiones, grupos de trabajo o asambleas. “Todo esto exige que los

maestros colaboren entre si y se organicen” (p. 18)
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En la RED 08, UGEL 05, de San Juan de Lurigancho se observa que en algunas
instituciones educativas el perfil del director es cuestionado por los docentes, auxiliares y
personal de servicio, al igual que el clima institucional presenta debilidades debido a las

desavenencias entre el director y su personal de la institucion.

Después de haber analizado la problematica de ambas variables de estudio, se propuso
realizar esta investigacion con la finalidad de determinar la relacion que existe entre el perfil
del director y el trabajo de equipo docente en la RED 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho-
2018.

1.2 Trabajos previos

Respecto al estudio Perfil del director y trabajo en equipo docente se encontré informacion
internacional y nacional tomadas de paginas de internet que nos sirven de referencia que a

continuacion se expone:

1.2.1 Antecedentes internacionales

De la Garza (2011) en su tesis para obtener grado maestria cuyo objetivo fue
determinar la asociacion entre el perfil del director con la efectividad de gestion en tres
escuelas de educacién basica en Torredn, Coahuila, con una muestra de 28 directores y
aplicando una escala para cada variable, concluyendo que existe correlacion significativa entre
las dos variables y Ademaés, era concebible distinguir los elementos fundamentales de los
ejecutivos de las escuelas investigadas y éstas se pueden agrupar en dos clasificaciones de
administracion y autoridad. Una escuela se esta transformando en otra administracion, y en las
otras dos, la autoridad burocréatica esta cerca. De hecho, incluso un ejecutivo se percibe mas
como un gerente que como un pionero. De esta manera, en la ciudad de Torredn entre los

establecimientos examinados, gana la autoridad consuetudinaria.

Aguilar (2014) su Tesis “Trabajo en equipo y clima organizacional. Estudio realizado

en colaboradores del Hotel del Campo de Quetzaltenango”, Universidad Rafael Landivar,

16



Guatemala, teniendo como objetivo determinar la relacion del trabajo en equipo con el clima

organizacional; para lo cual disefié y aplicé una metodologia descriptiva correlacionar, el 6

+estudio se realiz6 como poblacion los colaboradores del Hotel del Campo de
Quetzaltenango con una muestra censal de 18 participantes, arribando a la siguiente
conclusion: de que el trabajo en equipo esta relacionada con el clima organizacional dentro de
una unidad econémica favoreciendo un buen desempefio laboral que ademas se debe fortalecer
por medio de capacitaciones permanentes, asi como promover un sentido de pertenencia y un

clima organizacional saludable.

Mayor (2013), en su tesis titulada “Perfil directivo y liderazgo de los directores de las
escuelas del Municipio Mara”, sustentada en la Universidad de Maracaibo, Venezuela. Nos
indica en el objetivo general, describir la relacion entre el perfil directivo y liderazgo de los
directores de las escuelas del Municipio Mara. Donde utiliz6 el tipo de investigacion
descriptivo correlacional con un disefio de investigacién no experimental, tuvo como muestra
a 75 sujetos entre directores y docentes en los que aplic un cuestionario como instrumento
para la recoleccion de datos; las conclusiones a la que alcanzd su investigacién son: Al
identificar los factores que inciden en el perfil directivo en las escuelas del Municipio Mara, se
encontraron rasgos importantes en el indicador para el trabajo 6ptimo. Al establecer la relacion
entre el perfil directivo y estilos de liderazgo del director de las escuelas del Municipio Mara,
se colige una investigacion significativamente entre las variables; por lo que, nos quiere decir

es que el perfil directivo es significativo con el estilo de liderazgo que expresa un director.

Cuellar, (2012) en su tesis cuyo objetivo fue caracterizar el perfil del director en una
institucion educativa de Madrid, investigacion de tipo pre descriptiva simple, con una muestra
de 25 directores y con una escala de valoracion como instrumento, el autor concluye que el
perfil del director presenta alguna debilidades relacionadas a la gestion externa, sin embargo
los datos muestran que un buen perfil directivo es fundamental para mejorar el proceso técnico
pedagdgico en la institucion educativa, ademéas menciona que al ritmo con que camina el

directivo a ese ritmo camina toda la institucion
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Uria (2011), tesis titulada: “El perfil del director y su incidencia en el trabajo en equipo
de los trabajadores de Andelas Compaiia limitada de la Ciudad de Ambato”, sustentada en
la Universidad de Ambato, Ecuador para obtener el grado de magister en administracion.
Asimismo, el objetivo fue comprobar la incidencia del perfil del director en el trabajo en
equipo de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. El disefio de investigacion es descriptivo
- correlacional, de enfoque cuantitativo, trabajo con una muestra de 36 16 personas,
miembros de Andelas Cia. Ltda. Se aplico encuestas para la recoleccion de datos, llegando
a las siguientes conclusiones: Se califico al perfil del director “favorable” con un 22%,
“medianamente favorable” 72% y desfavorable 6%. Por lo que se deduce que el perfil del
director estd en la escala “medianamente favorable”; y, por ende, es necesario construir
alternativas de mejora que lo coloquen en la escala de “favorable”. En esta investigacion
arroja que la relacion entre el perfil del director y el trabajo en equipo de los trabajadores
de Andelas Cia. Ltda. es significativa al 0,05 y de nivel alto r = 0,876 a través del
estadigrafo de Pearson.

1.2.2 Antecedentes nacionales

Saenz (2013), en la tesis “el perfil afectivo-emocional de los directores de primaria,
Lima” realizdé un trabajo descriptivo prospectivo, con una muestra de 30 directivos de la
UGEL N° 04 y considerando una escala de valoracion para el perfil afectivo-emocional
directivo, arribando a la conclusion que existe un porcentaje alto de directivos que siente
inseguridad y poca confianza en si mismos para desarrollar la tarea directiva. Cabe esperar que
estos directivos que se muestran poco confiados en sus capacidades para presidir e inseguros
para desarrollar el trabajo de gestion, generen en el colegio un clima poco favorable para
trabajar con seguridad y confianza. Por esta razon es fundamental que los directivos
desarrollen una confianza en si mismos que les permita transmitir a su vez seguridad en sus

docentes, trabajadores y alumnos.

Quiroz (2012), en su tesis cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el perfil del
director y el desempefio docente, realizé una investigacion correlacional, con una muestra de

29 profesores y un director y con escala de valoracion para cada variable, concluyendo que
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existe una correlacion perfecta entre la variable perfil del director y la variable desempefio
docente, pues la correlacion de Pearson es de 0,981.

Vacas (2011), En su tesis titulada: Plan estratégico de trabajo en equipo, para fomentar
la cultura organizacional en el personal jerarquico y docente de la institucién educativa
publica dos de mayo de pacarisca distrito de Yanama-Huaraz para optar el grado de magister
en educacion en la universidad Nacional de Huaraz fue una investigacion de tipo basico-
descriptivo de disefio correlacional, tuvo como objetivo general :elaborar un plan estratégico
de trabajo en equipo, para fomentar la cultura organizacional en el personal Jerarquico y
docente de la Institucion Educativa publica dos De Mayo, la poblacién fue de 18 miembros asi
como para la muestra tomé la totalidad de la poblacion que consistio en 18 miembros de la
institucion educativa. Llego a la siguiente conclusion: el plan estratégico de trabajo en equipo
se relaciona significativamente para fomentar la 20 cultura organizacional y estas a su vez
responden a sus necesidades de las instituciones educativas. instrumento de investigacion,
evidenciado en un 85,7% de la muestra de estudio, 21 lo cual hace referencia que el trabajo en

equipo se manifiesta de manera parcial y no en su totalidad.

Para Morales (2011), en su tesis titulada: “Relacion entre el Perfil directivo y el
desempefio docente en las Instituciones Educativas Pablicas del nivel primario del distrito de
Ventanilla — Callao”. Sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima. El
objetivo fue instaurar la relacion entre el Perfil directivo y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Publicas del nivel primario del distrito de Ventanilla — Callao. La
investigacion es de disefio descriptivo correlacional de corte transversal, la poblacion de
estudio esta conformado por 236 docentes y 525 alumnos de las instituciones educativas:
“Pedro Planas Silva - N° 5120”, “Faustino Sanchez Carrién”, “Los Angeles” y “Francisco
Bolognesi” del nivel primario del distrito de Ventanilla de la Region Callao. Llegando a la
conclusion: Existe una correlacion estadisticamente significativa (p. valor = 0.021 (0.05) entre
el perfil directivo y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Publicas del nivel

primario del distrito de Ventanilla — Callao.

19



Angeles (2016) en su tesis de maestria titulada “Trabajo en equipo y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Bolognesi, 2016, realizado en la
escuela de post grado de la Universidad Cesar Vallejo Huaraz, investigacion del tipo no
experimental y disefio correlaciona, quien concluyd: el trabajo en equipo y desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Bolognesi presentan una correlacion
regular con un valor de r =0,530; asi mismo la prueba de hipdtesis muestra un valor Chi-
cuadrado 23,651a superior al valor esperado, lo cual se deduce que el trabajo en equipo vy el
desempefio laboral tienen una relacién directa y significativa; por lo cual se afirma que

mientras el trabajo en equipo sea el adecuado, el desempefio laboral mejorara.
1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Bases teoricas de la variable Perfil del director

Definicion:

Avila (2013), expresa: “El perfil directivo es la caracteristica del quien ejerce la institucion y
que esta definido por tres elementos: conocimientos, habilidades y actitudes. Los conocimientos que
debe tener un gerente son, en primera instancia, los de un licenciado en administracién o su
equivalente. Debe conocer el giro correspondiente de la organizacidon que representa, asi como
dedicarse en el drea en que se desarrolla: finanzas, recursos humanos o produccién, por mencionar

algunas. (p. 22)

Drake y Roe (1999), consideran que “el rol de un director se logra despues de un
proceso; cuando consigue resultados en el centro educativo en que trabaja” (p.s/n), los mismos
que se logran por trabajar cooperativamente hacia los objetivos propuestos y fortalecer las
facultades inherentes a la autoridad. El perfil del director estd en funcion al aspecto
profesional, las facultades personales y las  caracteristicas observables que pongan en
evidencia lo que la escuela y la comunidad requieren. Entre las facultades se puede
mencionar: potenciar y ensamblar conexiones de trabajo, para la realizacion de objetivos y
destinos particulares. Estas conexiones son exitosas en la toma de decisiones cooperativas con

la mejorar los activos humanos y materiales.
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El Marco del Buen Desempefio del Director, especifica los dominios, competencias y
los desempefios indispensables que debe cumplir el director en su actuar para construir el
liderazgo en la gestion orientada hacia la mejora de la institucion educativa.

El perfil del director debe responder a dos dominios que estdn precisados en el
Marco del buen desempefio del director (2014):

El primero, gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes;
dirigidas a construir e implementar las condiciones para elevar la calidad del
proceso ensefianza aprendizaje a través de la planificacion, la promocion de la
convivencia democratica e intercultural. El segundo, orientacion de los
procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes; comprende las
competencias enfocadas en potenciar el desarrollo de la profesionalidad docente
y en implementar un acompafiamiento sistematico al proceso de ensefianza de

los maestros (p. 34)

En los Gltimos cuatro afios se estan asignado un rol protagonico al director en el
aspecto pedagdgico, sin dejar de lado la representatividad legal propia de su funcion. Ademas,
se reconoce el trabajo con la comunidad mediante la coordinacion constante con los padres
de familia para poner en practica estrategias conjuntas que permitan la implementacion de

condiciones apropiadas para los aprendizajes.

Caracteristicas del perfil del directivo educativo
Las caracteristicas del perfil del director se agrupan en cuatro aspectos importantes.

El primero, consiste en liderar la institucion educativa, donde el director tiene como
tareas principales: elaborar y ejecutar del Proyecto Educativo Institucional (PEI); gestar
grandes expectativas para los miembros de la entidad educativa, donde dirige; ejecutar un
liderazgo colaborativo y tolerante, aplicar estrategias de gestion para informar, evaluar y
rendir cuentas o difundir los logros institucionales. Estos aspectos se reafirman en el marco
del buen desempefio del director, empoderando su liderazgo.

El segundo aspecto, consiste en involucrarse en la gestion pedagogica. Se da al hacer

seguimiento de las adaptaciones e implementacién actualizada del curriculo; con la
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verificacion de los planes educativos y programas que sean de calidad; con la organizacion
y guia del trabajo técnico-pedagogico; ademas, deberd estimular el perfeccionamiento de los
docentes, como profesionales competentes poniendo en evidencia una sélida formacién
pedagdgica.

El tercer aspecto se manifiesta al gestionar el talento humano y los recursos. Esto se
da al disponer las condicione de la institucion de manera pertinente para el desarrollo pleno
del personal; gestiona, obtiene y distribuye los recursos materiales y controla los gastos;
consigue optimizar el uso y mantenimiento de los recursos; enmarca su gestion en el
cumplimiento del marco legal vigente; demuestra una constante capacitacion para ejercer
la direccion.

Otra caracteristica tiene relacion con garantizar el clima organizacional acorde a
la realidad institucional que facilite una convivencia apropiada, para ello debe propiciar un
ambiente de respeto basado en una cultura de paz, fortaleciendo los lazos de la comunidad
educativa.; promover la formacion ciudadana y la identidad con la escuela,

comprometiéndose con el proyecto educativo institucional en el marco del codigo de ética.

Dimensiones:
Dimensién 1: Liderazgo pedagdgico

Las instituciones educativas avanzan en funcion al liderazgo directivo democratico,

participativo y comprometido con lograr mejores resultados.
Abad,(2016) al referirse al liderazgo pedagdgico afirma que :

Son los procesos de participacion, y su principal objetivo es facilitar la
creacion de redes de trabajo orientadas a la mejora de la convivencia.
Promueve la participacion de la comunidad educativa en la toma de decisiones

y la responsabilidad de la puesta en marcha de las medidas de mejora. (p. 40)

Es necesario que el director o equipo directivo, asuma la conduccion de la

institucion en relacion a las metas y objetivos.
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El liderazgo pedagdgico del director como lider se trasmite en la influencia que
ejerce, en la inspiracién y movilizacion de las actividades de en funcién de lo pedagdgico,
organizandose Yy conduciéndose en funcion de los aprendizajes, con los docentes, con la

familia, con entidades aliadas y de bienestar.

El ejercicio del liderazgo pedagogico, dinamiza una nueva forma de organizar la
escuela a fin de transitar hacia estandares superiores de ensefianza con la posibilidad que se
ponga en evidencia los resultados conseguidos. Perseguir la autonomia de sus estudiantes,
encaminados en una organizacion interna abierta, comunicativa y flexible, democrética en sus
procedimientos de toma de decisiones. Otro aspecto es la institucionalizacion de la
evaluacion como practica docente colectiva y continua; es decir, que toda la comunidad
educativa aprenda a mirar y a valorar la evaluacion como una oportunidad para aprender, tanto

de los logros como de los errores.

El liderazgo pedagdgico de las escuelas se constituye, en un factor determinante para
la mejora de la educacion y en una prioridad de las politicas educativas, que desde el ente
superior gesta mecanismos de implementacion, con la clara intencién de mejorar los

aprendizajes y participacion colectiva del personal regidos por el director.

Murillo (2006) sefiala que el liderazgo pedagodgico, en lugar de una dimension
transaccional, conlleva una labor “transformadora”. Pues va modificando las condiciones del
centro y del aula segin los cambios o la realidad del entorno, para mejorar la educacion
ofrecida y la préctica docente en el aula, sin poner restricciones, por el contrario se convierte

en una experiencia abierta a muchas posibilidades.

Los miembros de una organizacion, como lo es la institucion educativa, son guiados
por los directivos, en la identificacion de las metas, el logro de los objetivos y para avanzar

segun la vision de la institucion educativa.

Los miembros de las escuelas exitosas se guian por la mision y vision que
persiguen en el campo de la toma de decisiones para lograr mejores aprendizajes. El
director como lider es quien encamina este actuar educativo, segun la realidad cambiante

y competitiva.
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» Organizar, planificar y delegar funciones.

En el Marco del buen desempefio del director se encuentra la explicacion:
En el marco de una cultura ética y participativa, se construye una vision comdn
de toda la comunidad educativa que inspira, orienta y acompafa el
fortalecimiento de capacidades y el compromiso de sus miembros para crear
condiciones favorables y hacerse responsables del logro de aprendizajes de las
y los estudiantes (p.11)

El desempefio 3 de la competencia 2 del documento antes mencionado refiere que el
director impulsa la dinamica y los mecanismos donde se participa de manera colectiva y
organiza la comunidad educativa para tomar sus decisiones con respecto a generar
condiciones Y desarrollar las actividades para el cumplimiento de las metas de aprendizaje.

Las funciones del director se han ampliado de lo administrativo hacia lo
pedagogico. Es el responsable de organizar y coordinar todas las actividades educativas
para cumplir con los objetivos institucionales y ejecutar el plan anual de trabajo que
repercuten en el logro de los aprendizajes. Durante la ejecucion de las actividades es
necesario delegar funciones y dirigirlas de acuerdo a la normatividad vigente, porque todo
el personal debera estar involucrado en la mejora de los aprendizajes y en la mejora de la
convivencia institucional.

Para delegar funciones es necesario que el director observe las caracteristicas y
cualidades de quien asumira la funcion, porque esta practica dinamiza la gestion.

Es importante generar un clima de colaboracion y coordinacion docente.

La nueva tendencia educativa va en la linea de un trabajo coordinado como elemento
clave para poder desarrollar procesos de ensefianza —aprendizaje y favorecer asi el
incremento de competencias en el alumnado. Un fuerte liderazgo del director fomenta
equipos de colaboracion y la utilizacion creativa de los recursos para el logro de los
objetivos institucionales.

El delegar funciones, coadyuva a la realizacion de tareas de manera descentralizada

generando compromiso de quienes lo ejecutan.

» Incentivar la buena préctica docente.

24



Segun Navarro (2017), lo bueno de incentivar la practica docente estd en que “aumenta el
nivel de los indicadores institucionales; estimula la formacién de los profesores; fomenta la
dedicacion a actividades de ensefianza y la permanencia en la institucion”(p. s/n)

El director como lider pedagdgico, debe incluir en sus actividades aquellas que
incentiven la préctica docente partiendo de una autorreflexion , generando compromisos y
destinando los recursos para facilitar el trabajo pedagdgico. Puesto que la institucion
educativa debe ser un espacio donde el docente puede sentirse comodo para planificar su
trabajo, en este sentido, el director debera disponer los espacios y los recursos apropiados

para optimizar la labor pedagdgica.

» Monitoreo y acompafiamiento a los docentes.

El cuarto compromiso de la gestion escolar se refiere al acompafiamiento y monitoreo a los
docentes para la mejora de las practicas pedagogicas orientadas al logro de los aprendizajes
y corresponde al equipo directivo, desarrollar dichas acciones poniendo énfasis en la
planificacién, conduccion y evaluacion del proceso ensefianza aprendizaje. La informacion
recogida, mediante un instrumento, sirve para identificar fortalezas, necesidades y ejecutar

estrategias de fortalecimiento a la practica pedagodgica.

Dimension 2: Formacion profesional

En la ley de reforma magisterial, con respecto a la formacion docente hace
referencia a las calificaciones y competencias debidamente certificadas, como agente del
proceso educativo, con idoneidad profesional, comportamiento moral y compromiso
personal con el aprendizaje de cada alumno. La formacion incluye acciones de

actualizacion, capacitacion y especializacion.

La Formacion Profesional es el conjunto de modalidades de aprendizaje sistematizado
que tienen como objetivo la formacion socio-laboral, para y en el trabajo, involucrando desde
el nivel de calificacion de introduccion al mundo del trabajo hasta el de alta especializacion.

Esta conformada por instituciones diversas, publicas y/o privadas, que especializan su oferta
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formativa en modalidades de formacién integral, integradora y permanente y que focalizan sus
acciones por poblacion objetivo y/o por saberes profesionales a impartir.

Destinadas a proporcionar a las personas oportunidades de crecimiento personal,
laboral y comunitario brindandoles educacion y capacitacion socio-laboral. Segun el principio
de la pertinencia consiste en dar respuesta a las demandas ocupacionales tanto actuales como

potenciales.

La Formacion Profesional tiene en cuenta tres variables fundamentales: el dinamismo,
ligado estrechamente al cambio tecnoldgico y organizacional del trabajo actual, teniendo en
cuenta la actualizacion permanente; la participacion, requieren de la activa intervencién de
todos los actores involucrados para la implementacion y evaluacion de las actividades
laborales de una entidad; la adaptacion, para atender la complejidad educativa, obliga a
afrontar los problemas especificos de formacion profesional de poblaciones con necesidades
formativas heterogéneas y a demandas productivas diversas.

» Objetivos de la Formacién Profesional

Entre sus objetivos de la formacion profesional estan: la formacion basica y de
fundamentos cientificos, tecnoldgicos, sociales y humanisticos de las personas para
desenvolverse en el campo laboral; profundizar la formacion con la finalidad de ofrecer una
formacion certificada de calidad; atender capacitaciones focalizadas o especificas para la
insercion laboral; favorecer la implementacidn de acciones que tengan por objetivo integrar
social y laboralmente a personas con necesidades especiales; personalizar la ensefianza en
términos de necesidades de aprendizaje, intereses vocacionales y necesidades nacionales y/o
regionales y/o sectoriales; formacién de competencias profesionales segin el ritmo de

aprendizaje.

En el &mbito educativo, se busca promover formas innovadoras de gestién de las
instituciones que apunten a la integracion y participacion activa; optimizar el uso de las

tecnologias segun la region; constituir mecanismos de concertacion social destinados a definir
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la competencia requerida del mundo laboral y evaluar los procesos de ensefianza-aprendizaje

e impulsar la formacion y actualizacion docente.
Funciones de la Formacion Profesional

La Formacion Profesional, en contextos influenciados por la globalizacion,

competitividad y el avance de latecnologia, tiene por funciones:

Consolidar la formacion del trabajador como ciudadano, brindandole educacién para 'y
en el trabajo acorde a estandares reconocidos sectorial y socialmente en el marco de la
educacion continua. Garantizar la promocién social y la elevacion del nivel de calificacion de
la poblacién trabajadora, brindandole con ello oportunidades de crecimiento personal,
profesional y comunitario. Promover la adquisicion y el dominio de competencias bésicas,

fundamentales y profesionales especificas requeridas segun el area ocupacional.

En el caso del director, la formacion profesional fortalece las competencias y el
liderazgo para ejercer el cargo directivo, que le permita gestionar de manera eficaz y
eficiente los recursos de la institucion educativa, como primera instancia donde ejerce el

liderazgo pedagdgico efectivo en base al proyecto educativo institucional.

Por otro lado los docentes, pueden desenvolverse en la gestion pedagogica al
planificar los procesos pedagdgicos; a nivel institucional, pueden administrar recursos y
materiales; pueden realizar trabajo colegiado disefiando planes y estrategias de mejora;
finalmente, pueden innovar e investigar generando conocimiento y estimulando la

creatividad docente.
» Compromiso con la gestion.

En el marco del buen desempefio del director (2014), se precisa las funciones vy
compromisos del director que se resumen en: Gestion de las condiciones para la mejora de
los aprendizajes y la orientacion de los procesos pedagdgicos para la mejora de los

aprendizajes.

Tabla 1:

Dominios y competencias del Marco del Buen Desempefio del Directivo - 2014
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Dominio 1

Gestion de las condiciones
para la mejora de los
aprendizajes.

Abarca las competencias que
lleva a cabo el directivo para
construir e implementar la
reforma de la escuela,
gestionando las condiciones
para la mejora de aprendizajes
a través de la planificacion, la
promocion de la convivencia
democrética e intercultural y
la participacion de las familias
y comunidad; y evaluando
sistematicamente la gestion de
la institucion educativa

Competencia 1

Conduce de manera participativa la planificacion institucional a partir del
conocimiento de los procesos pedagogicos, el clima escolar, las caracteristicas
de los estudiantes y su entorno; orientdndolas hacia el logro de metas de
aprendizaje.

Competencia 2

Promueve y sostiene la participacion democratica de los diversos actores de la
institucién educativa y la comunidad a favor de los aprendizajes; asi como un
clima escolar basado en el respeto, el estimulo, la colaboracién mutua y el
reconocimiento de la diversidad.

Competencia 3

Favorece las condiciones operativas que aseguren aprendizajes de calidad en
todas y todos los estudiantes gestionando con equidad y eficiencia los recursos
humanos, materiales, de tiempo y financieros; asi como previniendo riesgos

Competencia 4

Lidera procesos de evaluacion de la gestion de la institucion educativa y de la
rendicion de cuentas, en el marco de la mejora continua y el logro de
aprendizajes.

Dominio 2

Orientacion de los procesos
pedagoégicos para la mejora
de los aprendizajes.
Comprende las competencias
del directivo enfocadas hacia
el desarrollo de la
profesionalidad docente y el
proceso de acompafiamiento
sistematico al docente para la
mejora de los aprendizajes.

Competencia 5

Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje con los docentes de su
institucion educativa basada en la colaboracidn mutua, la autoevaluacion
profesional y la formacion continua; orientada a mejorar la practica pedagdgica
y asegurar logros de aprendizaje

Competencia 6

Gestiona la calidad de los procesos pedagdgicos al interior de su institucion
educativa, a través del acompafiamiento sisteméatico y la reflexién conjunta,
con el fin de alcanzar las metas de aprendizaje.

Nota : Marco del Buen desempefio del director (p.33) MINEDU

El compromiso del director esta

que se logren los aprendizajes y orientar la labor pedagdgica de los docentes.

Dimensidon 2: Clima organizacional

direccionado por las condiciones que debe generar para
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Se relaciona directamente con la planeacion, organizacion y control. A nivel individual se
le conoce como clima psicolégico; se refiere a las percepciones de los trabajadores que son

compartidas entre los miembros de la organizacion.

A nivel organizacional se le conoce como clima organizacional o clima laboral. Este
influye de manera significativa en la forma de comportarse de los trabajadores, en su

desemperfio y rendimiento laboral.



Litwin y Stringer (1968) consideraron que afecta, a los objetivos del sistema formal, a
los estilo de los administradores, factores ambientales importantes, sobre las actitudes,
creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion.
Manifiestan que el estilo para dirigir al interior de una empresa es clave en la percepcion del
ambiente de una empresa, ya que los trabajadores se ubicardn dentro de un sistema,
participativo o no participativo, tomando como referente su satisfaccion y rendimiento laboral.
Analdgicamente, en una institucion educativa, el estilo de la direccién, ejercida por el
directivo, determinara las condiciones para la intervencion de los docentes de manera

efectiva y comprometida.

Efectos del clima organizacional

El clima organizacional afectara positiva 0 negativamente a las interacciones de los
miembros de la entidad laboral, proyectando seguridad o inseguridad para ejercer una

comunicacion libre entre sus pares.

El clima organizacional suele considerar diferentes aspectos de la organizacion; entre

los que se mencionan con cierta frecuencia se tiene:

El ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos

instalados, el mobiliario, temperatura, el nivel de contaminacién, entre otros.

Caracteristicas estructurales, como el tamafio de la organizacion, su estructura formal,

el estilo de direccion se diferencia a la entidad.

Ambiente social: se refiere al comparierismo, los conflictos entre personas o entre
departamentos, la comunicacion y otros. En la escuela, se da entre docentes o entre el

personal administrativo y los sistemas de comunicacion interna.

Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las

expectativas, etcétera, de cada uno de los miembros que conforman el espacio educativo.
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Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el
ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension, solucién de conflictos,

COMpPromisos.

> Fortalece la convivencia educativa
Gonzélez (2008) define la convivencia como:

Un proceso que permite un tipo de accidn interactiva y productiva, exige el
contacto y el intercambio de acciones positivas entre personas. La convivencia
se ensefia, se aprende, se va construyendo en un modelo educativo que propicia

el enriquecimiento cultural de los ciudadanos (p.7)

El quinto compromiso de gestion escolar, gestado por el MINEDU, se expresa de la
siguiente forma: gestion de la convivencia escolar en la institucion educativa. Este
compromiso, siempre liderado por el director, exhorta a la ejecucion de varias acciones,
entre ellas: la elaboracidn de los acuerdos de convivencia de la IE, aprobarlos e
incorporarlos al reglamento interno; aprovechar las oportunidades de participacion y
representatividad estudiantil; integrar el comité de tutoria y orientacion educativa y

garantizar su implementacion impulsando la convivencia escolar.

Los directores como lideres, deberan velar por la implementacion de un clima de
sana convivencia que repercute en el aprendizaje de los estudiantes. Pero como se aprecia,
en el texto anterior, no lo hace solo, sino, con el comité de tutoria y orientacidn educativa

integrado por docentes, con quienes debera mantener una estrecha coordinacion.
» Gestion de los recursos materiales

Un medio importante que aporta mucho al aprendizaje escolar a cualquier edad son los
materiales educativos, los cuales pueden ser definidos como recursos o herramientas
pedagdgicas cuyo proposito es facilitar el proceso de ensefiar y aprender. Bien utilizados,

complementan y fortalecen la practica del docente, facilitando la implementacion del
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curriculo, dentro de un enfoque pedagdgico que otorga protagonismo al estudiante en su

proceso formativo y exige de él una mente permanentemente activa, reflexiva y critica.

Estos recursos pueden ser materiales impresos, concretos, audiovisuales, tecnol6gicos
o digitales. Ayudan en el aprendizaje y motivan el interés de los estudiantes, los orientan y les

sirven de apoyo en su proceso de descubrimiento, reflexion y elaboracion autonoma de ideas.

Un objeto puede convertirse en material educativo si cumple un objetivo o funcion
pedagdgica, aun cuando no haya sido disefiado especificamente para tal fin. Algunos sirven de
apoyo al desarrollo de competencias a lo largo del tiempo, como los textos escolares, los
cuadernos de trabajo, las bibliotecas escolares, los materiales de psicomotricidad. Otros
facilitan el desarrollo de capacidades especificas, de logro mas inmediato, como las letras

moviles, abacos, bloques lI6gicos, geoplanos, maquetas de ciencias.

Hay materiales educativos que contribuyen a generar oportunidades para nuevos
aprendizajes, ampliando o profundizando conocimientos, como textos de consulta o

referencia, materiales digitales interactivos, fichas de trabajo o investigacion.

Los recursos materiales son de gran apoyo para el docente en la ejecucién de las
sesiones de aprendizaje de los docentes por tanto es funcién del director supervisar que le den

el uso y cuidado adecuado a estos materiales.

1.3.2. Trabajo en equipo docente
Definicion:

Stoner (2004), manifiesto que trabajo en equipo implica “dos o mas individuos que
propician la interaccién y la influencia mutua con la intencién de lograr 20 objetivos
comunes” (p. 39). Cabe senalar, que ese término refiere al conjunto de personas que se
encuentra en interdependencia mutua para el cumplimiento de una meta, comunicandose e
interactuando entre si, de manera continua. Ademas, a través del trabajo en equipo, se puede
obtener, mayor compromiso hacia y por los empleados de la organizacién, motivacion de los
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mismos, participacion e iniciativa vigorosa, eficaz solucion de conflictos y una sélida toma de

decisiones.

En esta modalidad se articulan las acciones del aspecto laboral de un grupo humano
segun los fines, metas y resultados que se persigue lograr. Esto conlleva una
interdependencia activa entre los componentes del grupo que comparten y asumen una vision

de trabajo compartido.

En el trabajo en equipo se interactla, se colabora de manera solidaria, se practica la
negociacion como estrategia para tomar acuerdos vy enfrentar los posibles conflictos.
Existe una comunicacién fluida entre todos, se basa en relaciones de confianza y de apoyo
mutuo. Se valida el aporte de cada integrante porque se obtiene un resultado de mayor

impacto.

Para Mahieu (2005), el equipo es un instrumento para gestionar la heterogeneidad, de
responsabilizacidn, de autogestion, y una herramienta de regulacién para el manejo racional de
las innovaciones y del cambio. En ese sentido, si el grupo fuera homogéneo, los conflictos de
ideas no se darian y ello es imperativo si se desea conseguir ideas innovadoras. La
heterogeneidad de los miembros de los equipos generalmente los hace més eficaces al poder
combinar una mayor riqueza de informaciones y habilidades, aunque pueden generarse

conflictos por las diferencias de estatus en el intento de armonizar y ajustar las jerarquias.

Los equipos facilitan la coordinacion y exteriorizacion de las habilidades humanas,
generando respuestas rapidas a problemas cambiantes y especificos. El término equipo deriva
del vocablo escandinavo skip, que alude a la acciéon de "equipar un barco", este concepto

evoca al conjunto de personas que realizan una tarea en comdn o cumplen una mision.

Un equipo esta conformado por un conjunto de personas que desean alcanzar un
objetivo comun, mediante acciones conjuntas. En las instituciones educativas esta forma de
trabajo en equipo se da mediante el trabajo colegiado, entre docentes de una area curricular o

de areas afines.

Acosta (2011), recalca
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“queda dicho que para que un equipo funciona eficazmente es necesario que se
han fijado objetivos” (p.27). Estos objetivos deben ser: aceptados como
propios por cada miembro del equipo, ser concretos y especificos, escasos o
prioritarios, mesurables o medibles, tener un plazo, compatibles entre si y
con los objetivos individuales de cada miembro, retadores pero alcanzables y

registrarlos de manera escrita.

En el marco del Buen Desempefio Docente, cuando explica la dimension colegiada,
aclara que el docente desarrolla su labor dentro de la institucion educativa y tiene como
finalidad que los estudiantes aprendan y adquieran las competencias previstas y esta accion
profesional es social e institucional. Agrega que las decisiones relevantes para la institucion
educativa se deben tomar a nivel colegiado poniendo en préctica una dindmica constante

donde todo docente:

Interacta con sus pares - docentes y directivos - y se relaciona con ellos para
coordinar, planificar, ejecutar y evaluar los procesos pedagdgicos en la escuela.
Esta situacion que se advierte en la vida institucional posibilita el trabajo
colectivo y la reflexion sistemética sobre las caracteristicas y alcances de sus

précticas de ensefianza.(p. 18)
Dimensiones
Dimensién 1: Trabajo colegiado

Ante los retos actuales que tienen que enfrentar los docentes Yy directivos, se hace
factible que el director debe estar situado en una linea de trabajo horizontal, con la
finalidad de permitir a los docentes expresarse con libertad y trasmitir los hechos que
suceden en clases y dentro de la escuela. Una de las formas inmediatas que encontramos es

el trabajo colegiado.
Borrego y otros (2018 ) definen:

El trabajo colegiado es un proceso participativo de toma de decisiones que

fortalece la practica docente y los procesos de gestion escolar. Su principal
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objetivo es la mejora de la calidad educativa que requiere de condiciones
institucionales y de la disposicion de los docentes, ademas de visualizar el

trabajo cotidiano desde la éptica de la colaboracion (p. s/n)

El trabajo de equipo a nivel colegido en la institucidn educativa mejora la practica de
la ensefianza y fortalece los lazos de convivencia entre pares, a la vez que se asumen

compromiso de manera individual y colectiva para la ejecucion del plan anual de trabajo.
Rodriguez y Barraza (2015) resalta:

Debido a la importancia del trabajo colegiado en la actualidad, ademas de los
resultados positivos que se han obtenido al implementarlo de manera adecuada,
se eligi6 como medio para dialogar, consensuar, compartir conocimientos y

experiencias en torno a problemas comunes a los docentes. (p.15)

El trabajo colegiado también coadyuva a superar la insuficiencia en la experiencia
docente ya que al momento de incorporarse a la docencia, se carece de experiencia en el
campo pedagogico - didactico donde el plantel se convierte en un espacio idoneo para el

intercambio de saberes en este ambito.

Pero es importante que el equipo sepa reconocer y comprometerse con objetivos

comunes y reconocieran la necesidad de apoyarse mutuamente.

Rodriguez y Barraza (2015), recalcan que, “constituido el equipo de trabajo se
procedera a definir la forma en que se realizard la aplicacion de estrategias y metodologias

que los conduciré al logro de los objetivos™ (p.17)

Ahora que la accion educativa se gestiona en base a compromisos, el trabajo
colegiado es una alternativa idénea y propicia para la planificacién curricular en el marco

del curriculo por competencias Yy el logro de los aprendizajes.

La forma de trabajo en equipo es vital para evitar las relaciones negativas o
conflictos en las escuelas debido a que se fortalecen las relaciones interpersonales y juntos
enfrentan las dificultades o cambios que genera el sistema. Ademas, el aspecto colaborativo

es visto como una forma de mejorar la ensefianza y de desarrollo profesional de los docentes.
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Cuando se dan situaciones de aula que entorpecen el quehacer docente se ha
resaltado la aplicacion del trabajo colegiado como herramienta que proporciona los medios

para solucionar los problemas que generan estrés e irritabilidad a los docentes.

» Habilidades.

El liderazgo pedagdgico del director tiene influencia en el profesionalismo, en las
relaciones interpersonales y en el apoyo mutuo que se pueden brindar y en la buen disposicion
de los docentes. Es capaz de transmitir apoyo moral, eficacia y eficiencia, relacion entre
perspectivas de directivos y docentes, aumento en la capacidad de reflexion, oportunidad de
aprender, perfeccionamiento continuo, asimilacién de limitaciones y oportunidades del
entorno escolar, son situaciones que de desarrollan vy fortalecen bajo el liderazgo del
director de la escuela..

Rodriguez y Barraza (2015), mencionan las dimensiones en las que el docente se ve
beneficiado al realizar un trabajo colegiado:

Dimension personal, invita al docente a una reflexion sobre su historial propio como
docente, recuperando momentos de fortaleza y experiencias positivas; asi como, aquellas
dificultades que se ha tenido y que lo han impulsado a realizar un buen trabajo en el aula;
coémo supone el docente que lo perciben los alumnos.

La dimension interpersonal, surge de las relaciones entre alumnos, docentes, director y
padres de familia, y se transforma en complejas porque se construyen sobre las diferencias
individuales. Esto condujo a que se reflexionara sobre quiénes conforman la escuela, qué
intereses y formas de ver la educacion y el quehacer docente, cdmo es el ambiente de trabajo y
cuéles son los problemas que se presentan y la forma de resolverlos.

La dimensién social ayudd a descubrir cuales son los desafios que enfrentan los
docentes, derivados de los cambios sociales y de las expectativas sobre la funcién docente. El
conocer algunas condiciones de vida de los alumnos, permitio ampliar el conocimiento de la
realidad familiar, cultural y social, con la finalidad de comprender sus necesidades educativas.

La dimension didactica ha permitido, a docentes y director, revisar la forma que cada

profesor conduce el proceso educativo. Las tareas que realizan los alumnos y los profesores
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durante las clases, el tiempo dedicado a organizar el trabajo docente, analizar el rendimiento
escolar de los alumnos.

Al examinar la dimension de los valores, permite darse cuenta de que la préactica
docente refleja los valores personales, especialmente cuando se dan situaciones conflictivas.

Mediante la dimensién pedagOgica se sintetiza la préctica docente, destacando
fortalezas y problemas que se ha encontrado al profesor en su trabajo diario, asi mismo se
recogid informacion que permite predecir la practica docente en un futuro cercano.

Borrego y otros (2018), refieren que “los docentes aprenden a desprenderse del
individualismo, mejorar la capacidad de escucha, realizar propuestas en bien de la comunidad
educativa y desarrollar la actitud proactiva”(p.s/n), cuando se trabaja en equipo. Pues son
habilidades que los docentes van afianzando, siempre y cuando el director proporcione las

condiciones y espacios adecuados.

» Metas.

Mediante el trabajo colegiado se refuerza el trabajo docente implementando una
serie de estrategias de ensefianza que permiten mejorar el logro de los aprendizajes de los
estudiantes.

Facilita la ejecucion de actividades pedagdgicas potenciales, fomenta actitudes de
colaboracion para la realizacion de responsabilidades individuales y colectivas. Aborda “el
saber ser” en contextos educativos.

El dominio 1 del Marco del Buen Desempefio Docente, preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, incluye la competencia: “Planifica la ensefianza de forma
colegiada, garantizando la coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr en sus
estudiantes, el proceso pedagogico, el uso de los recursos disponibles y la evaluacion, en una
programacion curricular en permanente revision”(p. 28)

Esta competencia implica que los docentes deben intercambiar y enriquecer las
estrategias a utilizar, seleccionar recurso, aplicar los instrumentos de evaluacion, con el fin
de lograr los aprendizajes teniendo en cuenta, los grados o ciclos en los que se encuentran los

estudiantes.

» Aportes innovadores
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Promueve el quehacer colaborativo y cooperativo, se comparten experiencias
pedagogicas, se concretan acuerdos y se definen las metas.

Facilita el desarrollo de la profesionalidad docente, en cuanto al empleo de estrategias
novedosas, participar en experiencias significativas que eleven el nivel de competitividad de
la institucion.

Ejercer la docencia desde la éticay tomando decisiones a nivel institucional y de
comunidad.

Permite organizar el trabajo docente, identificar los logros y las dificultades.

Buscar alternativas de mejora de acuerdo a las necesidades y realidad de los
estudiantes.

Promover un clima de convivencia democratica, valorando los aportes de todos.

Involucrar a otros actores sociales como la familia, especialistas en salud,
psicélogos, que complementen la atencion a los estudiantes y predisponerlos positivamente

para el aprendizaje.

» Evaluacion de logros

Permite la reflexion, el andlisis y la toma de decisiones. Debera evaluar las fortalezas
y debilidades de los integrantes del equipo.
Al momento de evaluar los resultados, se elevard el nivel de logro de los
aprendizajes de los estudiantes.
Todos los docentes tendran un liderazgo participativo y comprometido con la
institucion. Disposicion de liderar diversas comisiones y de apoyo mutuo.
El docente cumplira con su misién, considerada en el Marco del Buen Desempefio
Docente:
Contribuir eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las
dimensiones del desarrollo humano. Planificar, desarrollar y evaluar actividades
que aseguren el logro del aprendizaje de los estudiantes. Trabajar en el marco
del respeto de las normas institucionales de convivencia en la comunidad
educativa. Participar en la institucion educativa y en otras instancias con el fin

de contribuir al desarrollo del Proyecto Educativo Institucional.(p.55)
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Estos aspectos contemplados en el documento, aun no se han logrado por lo tanto es un
reto para docentes y director poderlos concretizar. Los docentes se fortaleceran mediante

el trabajo en equipo y el director mediante el liderazgo que ejerza a nivel de la institucion.

Dimensién 2: Comunicacion asertiva

Lopez (2015), al referirse a la comunicacion asertiva afirma es “determinar que lo

que se piense, quiere y se proponga decir, sea necesario, pertinente y conveniente”( p 11).

La comunicacion asertiva permite transmitir un mensaje, eficazmente, haciendo uso
provechoso de todos los elementos de la comunicacion. La comunicacion es el proceso de
transmision de mensajes o informacion entre un emisor y uno 0 mas receptores, a través de
un medio fisico y empleando un cddigo especifico, como el idioma. Dicho proceso es
inherente a los seres vivos y alcanza su mayor nivel de complejidad en el ser humano quien

posee un lenguaje estructurado.

Pero este proceso comunicativo puede enfrentar dificultades para concretarse,
como diferencias en los interlocutores, ruido ambiental y poca asertividad comunicativa de

parte del emisor, debido a la incapacidad para propiciar un acto comunicativo 6ptimo.

La comunicacién asertivatiene en cuenta que los elementos propios de la
comunicacion verbal  trasmitan lo conveniente y pertinente, apoyados con elementos
paraverbales, con el lenguaje corporal, para desarrollar la capacidad comunicativa en el

emisor, para dar a entender el mensaje.

Caracteristicas

La comunicacién asertiva tiene caracteristicas relacionadas con aspectos psicolégicos,

emotivos y pragmaticos del acto comunicativo. Tales como:
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La postura corporal. La posicion del cuerpo al hablar debe ser abierto, franco,
generando confianza en el interlocutor, transmitiendo interés y sinceridad, mirando al otro al

hablar es clave para ello.

La gestualidad. Los gestos con que acompafiamos el habla pueden jugar a favor,
cuando el mensaje es entendido; en contra, transmitiendo lo contrario a lo que decimos o

distrayendo al escucha.

La articulacion. La manera de pronunciar las palabras, la cadencia de la oracién y el
tono de voz inciden enormemente en la comunicacion. En cambio aquellas palabras
entredichas, susurradas o a medio pronunciar son dificiles de entender, agotando al receptor e

interrumpiendo la comunicacion.

La reciprocidad. Se debe prestar atencion al hablar y al escuchar, para no correr el

riesgo de monologar o de transmitir indiferencia al otro.

Localizacién. El lugar es un factor primordial. Un lugar seguro y apacible, las
personas tienden a mostrarse mas comprensivas; en cambio, en un ambiente ruidoso y lleno

de distracciones, el proceso comunicativo se vera afectado de manera negativo.
Tipos de comunicacion asertiva

A grandes rasgos podemos hablar de tres categorias de asertividad en la comunicacion, que

son:

La comunicacién verbal la cual tiene que ver con lo dicho, asi que la asertividad en
este caso pasa por la eleccion de palabras, por la construccion de las oraciones y lo

propiamente linguistico.

La comunicacion no verbal tiene que ver con los aspectos que rodean al lenguaje
durante el acto comunicativo, que inciden en él pero no tienen que ver con Sus pProcesos

linglisticos. La postura corporal, el lugar, entre otros.
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La comunicacion para verbal es aquella intermedia entre la verbal y la no verbal, es
decir, abarca los elementos que acompafian a la formulacion del mensaje y que forman parte
del hecho comunicativo. El tono de voz, la articulacion, el ritmo, forman parte de este tipo de

comunicacion y ponen de manifiestan la intencion del emisor.

Técnicas

Algunas técnicas para desarrollar la asertividad comunicativa son:

El disco rayado. Se trata de repetir, en el mismo tono y cadencia, un mensaje que no

fue recibido idealmente, sin propiciar confrontaciones. “No, no necesito ese producto”

El banco de niebla. Se le da la razon al contrario en una discusion, de manera amable

pero vaga, pero sin dar pie a nuevos enfrentamientos. “Puede que tengas razon”.

Pregunta asertiva. En lugar de afirmar un defecto o hacer un reproche, se formula la
pregunta de qué falta o0 cobmo se puede mejorar la situacion u obtener el resultado buscado.

“;Como te ayudo a que termines el trabajo?”

Tension flotante. Cada vez que el otro diga algo que nos moleste o con lo que no

estemos de acuerdo, en lugar de pelear, ignoramos esa parte del mensaje y atendemaos el resto.

Hablar desde el yo. Siempre serd mejor enunciar las cosas desde la subjetividad, que
afirmarlas como verdades absolutas. Mejor es un “No estoy de acuerdo” que un “Estas

equivocado”.
> El dialogo
El didlogo es una forma de comunicacion verbal o escrita en la que se comunican dos o

mas personas en un intercambio de informacién, alternandose el papel de emisor y receptor.

Siguiendo esta definicidn, en un dialogo hay que tener en cuenta lo siguiente:
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. Para que se produzca el dialogo, es necesario un intercambio de papeles entre los
denominados interlocutores. Este cambio de papeles entre emisor y receptor se

denomina turnos de palabra o intervenciones.

. Estrictamente el didlogo es oral, pero también puede encontrarse escrito, como ocurre
en las novelas. Al mismo tiempo se utiliza signos no verbales, como son los signos
paralinglisticos y los signos cinésicos. Entre los signos paralinglisticos destaca la

intensidad de la voz, y entre los signos cinésicos destacan los gestos y las posturas.

En las instituciones educativas publicas, una de las formas verbales de comunicacién
de manera inmediata es el didlogo. De ahi la importancia para fortalecer esta forma

comunicativa especialmente cuando se tomaran acuerdos para el trabajo colegiado.

» Comunicacion abierta

La comunicacion es clave para alcanzar este nivel de compromiso. Una cultura de
comunicacion abierta donde los empleados son estimulados para compartir sus ideas y
preocupaciones, tanto positivas como negativas, proporciona a los empleados la sensacion de
que son valorados. Esta percepcion de valor a su vez da un sentido grandioso, para el
empleado, de poseer éxito en la compafia. Esto puede representar la diferencia vital entre un
empleado que solo hace acto de presencia y ofrece un minimo de esfuerzo para recibir su
recibo de pago y otro empleado que llega a la oficina listo para dar todo su esfuerzo en aras de
lograr el éxito del equipo de la compafiia en su conjunto. En breve, un sentido de progreso,
sentido tanto personalmente como en conjunto, conduce a la felicidad de los empleados. Y

empleados felices tienden a ser empleados mas productivos.

Elementos basicos para tener una buena comunicacion abierta

o Hacerse parte de la cultura corporativa la comunicacion abierta. Si esta claro para los

empleados desde el principio de su estancia en la compafiia que es bienvenida una

41


https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Interlocutor&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Turno_de_palabra&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Intervenci%C3%B3n_(discusi%C3%B3n)&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Signo_paraling%C3%BC%C3%ADstico&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Signo_paraling%C3%BC%C3%ADstico&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Signo_cin%C3%A9sico&action=edit&redlink=1

comunicacion abierta, mutua y esperada, procederdn a operar sobre esa base y a
buscarla en otros. Debes liderar e ir al principio con el ejemplo. La disposicién de tus
empleados para ser abiertos y vulnerables sera el reflejo directo de tu propia
disposicion.

« Respetar, honorar y recompensar la comunicacion abierta. Atiende el compartir de
ideas, percepciones y preocupaciones con reforzamiento positivo, jamas reproches, no

importa qué tan critico sea.

o Desarrollar un efectivo y eficiente método de colaboracion y compartir de ideas.
Puede ser una herramienta de software, series de juntas coordinadas o un protocolo
regular para la comunicacion electrdnica. Sea lo que sea, adhiérelo y deja saber que la

participacion es bienvenida y esperada.

o Recordar que la vulnerabilidad tiene sus recompensas. Una comunicacion magnifica
requiere de vulnerabilidad desde ambos lados, lo cual es aterrador para la mayoria de
las personas. Aleja el miedo y recuerda (y haz recordar) que las recompensas superan

con creces al dafio potencial percibido.

o EI Gerente, debe practicar lo que predica. No puede esperarse que los empleados se
comporten de una manera en la que la Gerencia como tal no se adhiere. Asi que confia

en tus empleados asi como esperas que confien en ti. Honra a tus compromisos.

1.4.  Formulacién del problema

Problema general
¢Qué relacion existen entre el perfil del director y el trabajo de equipo docente en la RED 08
UGEL 05 San Juan de Lurigancho-2018?

Problemas especificos:
Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo pedagogico y el trabajo en equipo docente en la RED
08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018?



Problema especifico 2
¢Qué relacidn existe entre la formacién profesional del director vy el trabajo en equipo
docente de la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018?

Problema especifico 3
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el trabajo en equipo docente de la
RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018?

1.5 Justificacion del estudio
1.5.1. Justificacion practica:

Esta investigacion tiene como objeto la deteccion de las necesidades formativas del
perfil de los directores y como se dirige en el trabajo de equipo con sus docentes, El papel
que juega el director dentro una institucién educativa es vital para el logro de metas, de aqui la
importancia de analizar el perfil que presentan los directores de la RED 08 de la UGEL 05

San Juan de Lurigancho.

La presente investigacion es provechosa y tendra un aporte a la realidad porque
orientara al docente que suma el cargo directivo lo cual le permitira dirigir y liderar de manera

correcta su funcion ademés de mejorar su desarrollo personal y profesional

El curriculo por competencias, que rige el actual sistema educativo, implica que los
actores responsables del proceso educativo, en la institucion educativa, apliquen estrategias
consensuadas e innovadoras, entre directivos y docentes. Este contexto se convierte en la
situacion propicia para potenciar el liderazgo pedagogico del director y la disposicion del

docente para trabajar de manera colegiada.

La investigacion se realiza con la intension de demostrar la relacion que existe entre
el perfil del director y el trabajo de equipo docente, con el fin propiciar las condiciones
para el desarrollo de las competencias en los estudiantes; y las relaciones interpersonales

entre profesionales, en la escuela, se convierta en un contexto motivador de los
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aprendizajes. En la actualidad, el trabajo en equipo es una estrategia que emplean aquellas
entidades que pretenden obtener logros a bajo costo, ejecutan el trabajo en equipo de

forma habitual.
Acosta (2011), expresa,

Antes de empezar una actividad de grupo es importante que el objetivo que este se
fije, sea percibido y aceptado claramente por todos los miembros. Esto no sucede
espontaneamente, en cada miembro: es la labor del jefe o del lider, hacerlo patente. Se hace
necesario pasar del tanteo de las comunicaciones indirectas a las directas. Y facilitar el
debate (p.25).

En la institucion educativa es la labor del director, quien ejerce el liderazgo y conduce
el trabajo docente, propiciar que el trabajo en equipo sea una forma habitual de enfrentar

los retos del nuevo curriculo.
1.5.2. Justificacion metodoldgica

El presente trabajo, se propone  investigar sobre el perfil del director de
instituciones educativas de la educacion basica regular 'y la relacion con el trabajo en
equipo docente para el logro de los estandares de aprendizajes con el fin de establecer las
condiciones para el desarrollo de las diversas competencias de los estudiantes.

Con la aplicacion del cuestionario, como instrumento, se recogerd informacion sobre
la percepcion de los docentes del nivel primaria de las instituciones educativas de la Red 08,
de la UGEL 05, del distrito de San Juan de Lurigancho. Se realizara el andlisis de los datos
aplicando la estadistica descriptiva, lo cual se expresard en las conclusiones que reflejen
la situacion de las instituciones educativas seleccionadas para la presente investigacion.
Finalmente de formularan algunas recomendaciones que favorezcan el trabajo en equipo

docente y fortalezcan el perfil del director.

1.5.3 Justificacion Legal
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La presente investigacion tiene como bases legales la Constitucion Politica del Perd.
En los articulos del 13 al 20 regula las caracteristicas, principios y condiciones la educacion

como derecho de todo peruano.

La Ley General de Educacion 28044, que rige los lineamientos legales de la
educacion peruana con miras a lograr una educacion de calidad en nuestro pais,

promoviendo la participacion y la democracia.

La Ley de la Reforma Magisterial 29944 que regula las funciones de los actores

involucrados en el sistema educativo.
El Decreto Supremo N°011-2012-ED que reglamenta la Ley General de Educacion.
Decreto Supremo N° 004-2013-ED que regula la Ley de la Reforma Magisterial.
Resolucién Suprema 001-2007-ED que aprueba el Proyecto Educativo Nacional.

Resolucién Ministerial N° 657-2017-MINEDU, orientaciones para el afio escolar

2018 en Instituciones Educativas y Programas Educativos de la Educacion Basica.

Toda la normatividad vigente, mencionada anteriormente, empodera el rol del director,
especialmente como lider pedagdgico que conduce el proceso educativo en las instituciones

educativas, propiciando las condiciones y optimizando recursos.

1.6 Hipotesis
1.6.1. Hipdtesis general

Existe relacion directa entre perfil del director y el trabajo de equipo docente RED 08 UGEL
05 distrito san juan de Lurigancho 2018

1.6.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
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Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo pedagdgico y el trabajo en equipo
docente de la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018

Hipotesis especifica 2

Existe relacion directa y significativa entre la formacion profesional del director vy el trabajo
en equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion directa y significativa entre el clima institucional y el trabajo de equipo
docente de la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018.

1.7 Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relaciéon que existe entre el perfil del director y el trabajo en equipo docente
de la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018.

1.7.2. Objetivos especificos
Obijetivo especifico 1

Establecer la relacién que existe entre el liderazgo pedagdgico y el trabajo en equipo
docente en la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018.

Objetivo especifico 2

Establecer relacion que existe entre la formacion profesional del director y el trabajo en
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018.

Objetivo especifico 3

Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el trabajo en equipo
docente de la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018.
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Il METODO

2.1 Disefio de lainvestigacion

El disefio corresponde a los denominados estudios descriptivos y al interior e ellos el
denominado descriptivo correlacional, porque busca la relacion que existe entre la variable

perfil del director y la variable el equipo de trabajo docente.

Segun el siguiente esquema

X Perfil del director

Mr/
\

O Y Trabajo de equipo docente
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Donde

M=instituciones educativas RED 08 confirmado por N° de directores.
O= Medicion de la variable: perfil del director

O= Medicion de la variable: trabajo de equipo docente

X= Variable perfil del director.

Y= variable trabajo de equipo docente

R= correlacion variable XY

2.1.1. Metodologia

La metodologia comprende al conjunto de métodos que determinardn la

investigacion realizada, esta comprende lo siguiente:
2.1.2 Tipo de estudio

Teniendo en cuenta el proposito, es una investigacion de tipo bésica, porque aporta
elementos teoricos a los conocimientos que ya existen y estan disponibles para posteriores

investigaciones.

El enfoque es cuantitativo, porque predomina la objetividad, pretendiendo confirmar

o predecir los fendmenos investigados.

Es de tipo correlacional , porque tiene como finalidad conocer la relacion que

existe entre dos variables.

2.2. Variables, operacionalizacion de variables
Variable 1: Perfil del director
Definicion conceptual:

Perfil del director, se define al director como:
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Un buen director es aquel capaz de ejercer un liderazgo compartido, distributivo
y transformacional. Con una direccion centrada en el desarrollo de las personas
tanto individual como colectivamente, una direccion visionada, que asuma
riesgos, directamente implicado en las decisiones pedagdgicas y que sea capaz
de unir a la comunidad y de entusiasmarla en un proyecto comun y compartido.
(Calatayud, 2010, p. s/n).

Segun en el Marco del Buen Desempefio del Director, el perfil del director debe responder a
dos dominios:
El primero, gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes;
abarca las competencias del directivo dirigidas a construir e implementar la
reforma de la escuela gestionando las condiciones para elevar la calidad del
proceso ensefianza aprendizaje a través de la planificacion, la promocion de la
convivencia democratica e intercultural y la participacion de las familias y
comunidad, evalUa sisteméaticamente la gestion de la institucién educativa.
El segundo, orientacion de los procesos pedagdgicos para la mejora delos
aprendizajes; comprende las competencias enfocadas en potenciar el desarrollo
de la profesionalidad docente y en implementar un acompafiamiento sistematico
al proceso de ensefianza que realizan los maestros (MINEDU, 2014, p. 34

Variable 2: Trabajo en equipo docente
Definicién conceptual:
Trabajo en equipo docente: se define esta variable en los términos siguientes:

“El Trabajo en Equipo es un método de trabajo colectivo “coordinado” en el que los
participantes intercambian sus experiencias, respetan sus roles y funciones, para lograr

objetivos comunes al realizar una tarea conjunta” (Acosta, 2011, p.s/n.)

En el marco del Buen Desempefio Docente, cuando explica la dimension colegiada, aclara

que el docente:

Interactla con sus pares - docentes y directivos - y se relaciona con ellos para

coordinar, planificar, ejecutar y evaluar los procesos pedagogicos en la escuela.



Esta situacion que se advierte en la vida institucional posibilita el trabajo

colectivo y la reflexion sistematica sobre las caracteristicas y alcances de sus
practicas de ensefianza (MINEDU, 2014, p. 18)

2.2.1 Operacionalizacion de las variables

Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable: perfil del director.
Dimensiones Indicadores items Escala y valores Nivel vy
rango
Organiza, planifica y 1,2,3,4,5,
Liderazgo delegar funciones.
pedagogico Incentiva la buena 6,7,8, Ideal
practica docente. 9,10 Nunca=1 24-100
Monitoreo y Casi nunca= 2 Regular
acompariamiento a los Algunas veces= 3 47-73
docentes. Casi Siempre =4 No ideal
Formacion Formacion y 11,12,13,14, Siempre =5 20-46
profesional Capacitacion.
Compromiso con la 15,16
gestion.
Clima Fortalece la 17,18,19,20
organizacional. convivencia educativa.
Gestion de los recursos 51
materiales

Nota : Adaptada de Mg. Pérez Calderon, Fanny del Rocio (2010)

Tabla 3
Operacionalizacion de la variable: Equipo de trabajo docente
Dimensiones Indicadores  Items Escala y Nivel y
valores rango
Habilidades. 1,2,3,4,5,6,
Trabajo colegiado Metas. 78,9,10, Nunca = 1 Deficiente
Evaluacion —de 13 Casinunca=2  20-46
logros. =572 Algunas veces= 3
Aportes 14 Casi Siempre=4 Regular
innovadores. Siempre =5 47-73
Comunicacion asertiva Dialogo 15,16,17,18 Eficiente
Comunicacion ,19,20. 74-100

abierta




2.3. Poblacion y muestra
2.3.1 poblacion:

La poblacion del estudio esta integrada por 235 docentes de las instituciones educativas de la
RED 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho 2018

Tabla 4
Poblacién docentes de la Red 08, UGEL 05 - afio 2018

Red Nivel Institucion Educativa Namero de docentes
I.E. N° 146 Su Santidad Juan Pablo Il 35
I.E. N° 152 José Carlos Mariategui 30
I.E. N° 159 Diez de octubre 35
I.E. N° 171 Juan Velasco Alvarado 35

8 Primaria I.E. N° 1183 Saul Cantoral Huamani 36
I.E. N° Casa Blanca de Jesus 20
Fe y Alegria N° 032 24
|.E. Diez de Marzo 20

Total Docentes 235

2.3.2 Muestra:

SegUn Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) son: “quienes definen a la muestra como una
esencia 0 un subconjunto de la poblacion (p.175). La muestra de la investigacion corresponde
a una porcion que se desprende de la poblacion, para ser sujetos de estudios para esta

investigacion la muestra se extrajo aplicando la siguiente formula.

La muestra de la investigacién corresponde a la denominada muestra probabilistica porque los
integrantes seran seleccionados al azar, para lo cual estamos eligiendo el tamafio de la

muestra.

B Z°xpxqxN
 E?(N—1)Z2xpxq

T
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1.962x0,5x 0,5x 235

0, 052 (235 -1) +1.96%2 x 0,5 x 0,5

n=144
Tabla 5:

Muestra probabilistica

n = tamafio de la muestra es 144

N = tamafio de la poblacion es de 235

Z = representa el limite de confianza requerido para garantizar los resultados, en este
caso el valores de 1.96

P= probabilidad de acierto, en este caso el valor sera 0,5.

g = probabilidad de no acierto, que sera 0,5.

E = error madximo permitido, que sera del 5% e igual a 0.05.

Nota : Teoria y praxis de la investigacion cientifica (Villegas, Marroquin, del Castillo y 53
Sanchez. 2014, p. 148)
La muestra estd constituida por 144 docentes, representantes del nivel de educacién

primaria de las instituciones educativas pablicas de la Red 08 -UGEL 05 de San Juan de
Lurigancho.

2.4. Técnicas de instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En el presente estudio se utilizd la técnica de encuestasy en ella se emplea el cuestionario.

2.4.1 Técnica

Segun Sanchez y Reyes (2006) definieron como: “Medios por los cuales el investigador
procede a recoger informacion requerida de una realidad o fenémeno en funcion a los

objetivos de estudio” (p. 151)

2.4.2. Instrumento



Es el medio con que se va a evaluar. “Es el medio a través del cual se obtendra la informacion.
Algunos instrumentos son: lista de chequeo, cuestionario, escala de estimacion, pruebas,

portafolios, proyectos, monografias, entre otros” (Hernandez Fernandez y Baptista (2010)
El instrumento empleado para la recoleccion de datos es el cuestionario.
2.4.3. Escala de valoracion

Este instrumento pretende identificar la frecuencia o intensidad de la conducta a observar a los
niveles de aceptacion frente a algun indicador mediante una escala. Recomendaciones para
construccién de las escalas de estimacion: enunciar la competencia u objetivo a evaluar.
Especificar las instrucciones del llenado del instrumento. Establecer la escala valorativa.

Describir la escala (Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).
2.4.4 Validez:
Se emplea un instrumento valido a partir del trabajo de investigaciones anteriores.

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “la validez se refiere al grado en que
un instrumento realmente mide la variable que pretende medir (p.201).

La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se corrobora con la
validacién de los instrumentos o cuestionarios, que presenta resultados favorables en el juicio

de expertos.

Tabla 6
Relacion de validadores
Validador Resultado
Mg. Malca Coronado Hector Rosas Aplicable

Nota : certificados de validez del instrumento

Tabla 7

Ficha técnica de Variable perfil del director
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Campo Descripcion

Nombre: Encuesta para el perfil del director

Autor: Mg. Pérez calderon, Fanny del rocio.

Procedencia o El instrumento escala para el perfil del director, fue elaborado
Adaptacion: por la mg. Pérez calderdn, Fanny del rocio (2010) y validado

por la Dra. Carola Calvo.
Tiempo de aplicacion: 45 minutos.
Caracteristicas de la  El instrumento escala para el perfil del director se aplicara

Poblacion: a los docentes de la red 08 UGEL 05 san juan de Lurigancho.
Normas Para ubicar los puntajes obtenidos en las dimensiones: liderazgo
interpretativas: pedagdgico, formacion profesional y clima organizacional.
Estructura: Nunca. Casi nunca, algunas veces, casi siempre, siempre

Tabla 8

Ficha técnica de Variable trabajo en equipo docente

Campo Descripcion

Nombre: Encuesta para trabajo en equipo docente

Autor: Robbins y Couter (2010) adaptado por Lucero Alegre Sonia Ernestina
Procedencia o Lima — Perq, 2017 55
Adaptacion:

Tiempo de aplicacion: 15 a 30 minutos.
Caracteristicas de la  El instrumento escala para trabajo en equipo docente se aplicara

Poblacion: a los docentes de la red 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho.
Normas Para ubicar los puntajes obtenidos en las dimensiones: Trabajo
interpretativas: colegiado, comunicacion asertiva.se utilizara la siguiente escala.
Estructura: Nunca. Casi nunca, algunas veces, casi siempre, siempre

Nota : escala de Likert

2.4.5 Confiabilidad:
Se ha empleado el alfa de Cronbach para comprobar la fiabilidad del instrumento,

Su férmula estadistica es la siguiente:



Donde:

K: El nUmero de items

Si%; Sumatoria de Varianzas de los items
S¢: Varianza de la suma de los Items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Segin Hernandez, Ferndndez vy Baptista (2010) “La confiabilidad de un instrumento de
medicion que se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al grado en la cual se
aplica, repetida al mismo sujeto produce iguales resultados”(p.210). El instrumento ha sido
aplicado a una muestra piloto para poder establecer los niveles de fiabilidad de la misma, para

luego poder aplicarlo a muestra de estudio.

La escala de valores que determina la confiabilidad esta dad por los valores del siguiente tabla.

Tabla 9

Niveles de confiabilidad

Valores Niveles
DelaO No es confiable
De 0,01a0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 2 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Nota : Elaborado por George y Mellery (2002)

56



Los resultados obtenidos luego de haber aplicado el instrumento a la prueba piloto tiene un
valor de 0, 8, por lo tanto el instrumento es bueno. de acuerdo al coeficiente de Alfa de

Cronbach son:

Tabla 10

Estadistica de fiabilidad

Variables / Dimensiones Alfa de Cronbach N° de items
Liderazgo pedagdgico 0.8497 4
Formacion profesional 0.9199 11
Clima organizacional 0.8614 17
Trabajo colegiado 0.8226 6
Comunicacion asertiva 0.8245 15

Nota: base de datos de la investigacion

Segun la tabla 7 los resultados referentes a la variable perfil del director, a los cuales se le
aplico la prueba de fiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach. Con respecto a la
dimension liderazgo pedag6gico resulté en 0.8497 la cual se ubica en un rango de fuerte
confiabilidad, lo que significa que es confiable. Con respecto a la dimensién formacién
profesional resulto en 0.9199 la cual se ubica en un rango de fuerte confiabilidad, lo que
significa que es confiable y aplicable. Y finalmente el resultado de la dimension clima
organizacional resulté en 0.8614 la cual se ubica en un rango de fuerte confiabilidad, lo que

significa que es confiable y aplicable.

En la tabla 8 también se aprecia los resultados de la variable trabajo en equipo docente
después de haberse aplicado la prueba de fiabilidad del coeficiente del Alfa de Cronbach. Con
respecto a la dimension trabajo colegiado resultd en 0.8226 lo cual se ubica en un rango de
fuerte confiabilidad, lo que significa que es aplicable. Y finalmente el resultado de Ila
dimensién comunicacién asertiva resultdé en 0.8245 la cual se ubica en un rango fuerte

confiabilidad, lo que significa que es aplicable.
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En conclusidn los niveles de fiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach como se
observa en la tabla 8 afirma que existe un grado de fuerte confiabilidad por lo que demuestra
que el instrumento es aplicable para recabar informacion en nuestra poblacion seleccionada
compuesta por los docentes de la RED 08 de la UGEL 05 del distrito de San Juan de
Lurigancho.

2.5. Método de analisis de datos

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado la estadistica descriptiva no paramétrica.
La estadistica descriptiva, segun Villegas, Marroquin, del Castillo y Sanchez (2014)

“implica la recoleccion, clasificacion y presentacion y analisis de los datos a fin de describir

en forma apropiada las diversas caracteristicas , tanto para la deduccion de las conclusiones

como para la toma de decisiones”.( p. 154) Para lograr el proposito de establecer la relacion

entre los valores obtenidos se fijo un baremo que facilité el manejo de la informacion.

Los coeficientes Rho de Spearman, son medidas de correlacion para variables en un nivel de

medicion ordinal, utilizados para relacionar estadisticamente escalas tipo Likert.

Este procedimiento propuesto por Spearman, se basa en la siguiente formula:

6.2D 2
R
Rho=1- .o
2
N(N -1)
Donde:
Rho = Adaptacion fonética de la letra griega r, en tanto letra de la palabra rango.
)y = Simbolo que representa la sumatoria de algo.
D = Inicial de la palabra diferencia (s).
R = Rango o lugar de ubicacion segn puntuacion obtenida.
D K = Suma de los cuadrados de la diferencia entre los rangos
N = Total de parejas de datos correlacionados.

6yl = Valores fijos de la formula.

2

58



N = Cantidad de parejas de datos correlacionados, elevados al cuadrado.

Prueba de Normalidad

Variable 1

H, La distribucion de los elementos de la variable perfil del director tiene normalidad
H, La distribucion de los elementos de la variable perfil del director no tiene normalidad
Tabla 11

Distribucién de datos para la variable 1

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Perfil del director ,307 144 ,000 , 757 144 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo con la tabla por el valor de p es = 0,000 < que 0,05 por lo tanto se concluye que la
distribucion de los datos no es normal, segiin KS. Para la variable 1 perfil del director.

_ 59
Variable 2

H, La distribucién de los elementos de la variable trabajo en equipo docente tiene normalidad

Ha. La distribucion de los elementos de la variable trabajo en equipo docente no tiene

normalidad

Tabla 12

Distribucion de datos para la variable 2

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.




Trabajo en equipo docente ,331 144 ,000 , 738 144 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun la prueba de KS, el valor de p es = 0,000 < que 0,05 por lo que también se atribuye que
la distribucion de los daos no es normal para la variable 2 trabajo en equipo docente.

2.6 Aspectos éticos

Se seguira los siguientes aspectos:
No se divulgaré los nombres de los encuestados.
La investigacion es original, no hay plagio.
Autorizacion del coordinador de la Red 08-UGEL 05 .S.J.L.
No habra variacion en los resultados finales.
Reserva de identidad de los participantes.
Citar los textos y documentos consultados.

No manipulacion de resultados.



3.1.  Analisis descriptivos

Tabla 13

RESULTADOS

Distribucién de frecuencias de la variable perfil del director

Perfil del director

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido No ideal 34 23,4 23,6 23,6
Regular 40 27,6 27,8 51,4
Ideal 70 48,3 48,6 100,0
Total 144 99,3 100,0
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Perdidos  Sistema 1 v
Total 145 100,0

Perfil del director

Frecuencia

Mo ideal Regular lcleal

Figura 1. Distribucion porcentual del perfil del director

Interpretacion

La tabla 13 y la figura 1 muestran los porcentajes sobre la encuesta de la variable 1 perfil del
director en el que el 48,6% percibe que dicho perfil es ideal, el 27,8% percibe que es regular y

el 23,6% considera no ideal.

Tabla 14
Distribucioén de frecuencias de la dimension formacién profesional

Formacion profesional
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido No ideal 19 13,1 13,1 13,1
Regular 45 31,0 31,0 44,1
Ideal 81 55,9 55,9 100,0
Total 145 100,0 100,0

Formacién profesional

Frecuencia

Mo ideal Regular Ideal

Figura 2 Distribucion porcentual de la formacion profesional

Interpretacion
De la tabla 14 y figura 2 se observa que segun la opinién de los encuestados el 55,9 % percibe
que la formacion profesional es ideal, mientras el 31,0% dice que dicha formacion es regular

y solo el 13,1% manifiesta que no es ideal.

Tabla 15.
Distribucion de frecuencias del clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
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Valido No ideal 2 1,4 1,4 1,4

Regular 73 50,3 50,7 52,1
Ideal 69 47,6 479 100,0
Total 144 99,3 100,0

Perdidos  Sistema 1 v

Total 145 100,0

Clima organizacional

Frecuencia

Mo ideal Regular Ideal

Figura 3 Distribucion porcentual del clima organizacional

Interpretacion

De la tabla 15 y figura 3 se observa que segun la opinidon de los encuestados el 47,9%
manifiesta que el clima organizacional es ideal, mientras el 50,7% dice que dicha dimension

es regular y solo el 1,4 % manifiesta que no es ideal.

Tabla 16
Distribucion de frecuencias de la variable trabajo en equipo docente

Trabajo en equipo docente
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 31 21,4 21,5 21,5
Regular 37 25,5 25,7 47,2
Eficiente 76 52,4 52,8 100,0
Total 144 99,3 100,0
Perdidos  Sistema 1 7
Total 145 100,0

Trabajo en equipo docente

Frecuencia

Deficients

Interpretacion

Regular

Eficients
Figura 4 Distribucién porcentual del trabajo en equipo docente

De la tabla 16 y figura 4 se observa que segun la opinién de los encuestados el 52,8%

perciben que el trabajo en equipo docente es eficiente, mientras el 25,7% dice que dicho

trabajo en equipo es regular y el 21,5% manifiesta que es deficiente.

Tabla 17

Distribucion de frecuencias del trabajo colegiado
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Trabajo colegiado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Deficiente 30 20,7 20,8 20,8
Regular 21 14,5 14,6 354
Eficiente 93 64,1 64,6 100,0
Total 144 99,3 100,0
Perdidos  Sistema 1 N
Total 145 100,0

Trabajo colegiado

Frecuencia

Eficiente

Deficiente

Regular

Figura 5 Distribucion porcentual del trabajo colegiado
Interpretacion
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De latabla 17 y figura 5 se observa que segun la opinion de los encuestados el 64,6% opina
que el trabajo colegiado es eficiente, mientras el 14,6% dice que dicho trabajo colegiado es

regular, pero el 20,8% manifiesta que es deficiente.

Tabla 18
Distribucion de frecuencias de la comunicacién asertiva

Comunicacion asertiva
Porcentaje
valido

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje acumulado




Vélido Deficiente 23 15,9 16,0 16,0

Regular 26 17,9 18,1 34,0
Eficiente 95 65,5 66,0 100,0
Total 144 99,3 100,0

Perdidos  Sistema 1 v

Total 145 100,0

Comunicacién asertiva

a0

Frecuencia

Deficiente Regular Eficierts
Figura 6 Distribucion porcentual de la comunicacién asertiva

Interpretacion

De la tabla 18 y figura 6 se observa que segun la opinion de los encuestados el 66.,0% opina
gue la comunicacion asertiva es eficiente, mientras el 18,1% dice que dicha comunicacion es

regular y el 7,4% manifiesta que es deficiente.

Tabla 19

Comparacion de las variables perfil del director y trabajo en equipo docente
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Tabla cruzada Perfil del director*Trabajo en equipo docente

Trabajo en equipo docente

Eficient
Deficiente Regular e Total
Perfil del No Recuento 9 9 16 34
director ideal % dentro de Perfil del 0 0 0 0
director 26,5% 265% 47,1% 100,0%
% del total 6,3% 6,3% 11,1% 23,6%
Regular Recuento 6 25 9 40
% dentro de Perfil del 15.0% 625% 225%  100.0%
director ’ ’ ' '
% del total 4.2% 174% 6,3% 27,8%
Ideal Recuento 16 3 51 70
% dentro de Perfil del 99 9% 43% 729%  100.0%
director ’ ! ! !
% del total 11,1% 21% 354%  48,6%
Total Recuento 31 37 76 144
% dentro de Perfil del 215%  257% 52.8% 100,0%
director ’ ’ ! !
% del total 21,5% 257% 52,8% 100,0%
Grafico de barras
Trabajo

Recuento

Mo iceal

Regular

Perfil del director

en equipo
docente
I Deficiente
I Regular
O Eficiente

Figura 7 Distribucion porcentual de las variables Perfil del director y trabajo en equipo

docente

Interpretacion
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Segun la tabla 19 vy la figura 7 comparando las variables perfil del director y trabajo en
equipo docente se observa que cuando el perfil del director es ideal, el trabajo en equipo
docente también es eficiente, si el perfil es considerado como regular el trabajo en equipo es

regular, si el perfil no es ideal el trabajo en equipo es deficiente.

3.2 Contrastacion de Hipdtesis

Prueba de hipotesis general:

Ho: No existe relacion directa entre perfil del director y el trabajo de equipo docente
RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018

Ha: Existe relacion directa entre perfil del director y el trabajo de equipo docente RED
08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018

Tabla 20
Correlacion hallada entre las variables perfil del director y trabajo en equipo docente

Correlaciones

Trabajo en
Perfil del equipo
director docente
colacon w0 2
Perfil del di . .
erfil del director ;" bilateral) . 005
Rho de N 144 144
Spearman _ _ Coef|C|e_n,te de 231" 1000
Trabajo en equipo correlacion
docente Sig. (bilateral) ,005 .
N 144 144

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

Interpretacion
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Segun los datos que figura en la tabla 20 cuyo resultado obtenido del procesamiento de los
datos se observa un valor de correlacién = 0,231 y cuyo p valor es = 0,005 menor al valor de
a = 0,05. Por lo que se acepta la Ha y se rechaza el Ho. En conclusion, se determina que
existe una relacion positiva baja entre las variables de perfil del director y el trabajo en equipo
docente.

Hipotesis especifica 1

Ho  No existe relacion directa y significativa entre el liderazgo pedagdgico y el trabajo en
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Ha Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo pedagdgico y el trabajo en
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.
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Tabla 21
Correlacion hallada entre dimension liderazgo pedagogico y trabajo en equipo docente

Correlaciones

Trabajo en
Liderazgo equipo
pedagdgico docente
Coef|C|e_n,te de 1,000 301"
: , . correlacion
Liderazgo pedagogico ;o pijateral) . 000
Rho de N 144 144
Spearman _ _ Coef|C|e_n,te de 301" 1,000
Trabajo en equipo correlacion
docente Sig. (bilateral) ,000 :
N 144 144

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



Interpretacion

Segun los datos que figura en la tabla 21 del procesamiento de los datos se observa que
existe un valor de correlacion = 0,391y cuyo p valor es = 0,000

Por lo se acepta la Ha y se rechaza el Ho. En conclusion, se determina que existe una relacion

menor al valor de a. = 0,05.

positiva baja entre la dimension liderazgo pedagdgico y el trabajo en equipo docente.

Hipotesis especifica 2

Ho No existe relacion directa y significativa entre la formacion profesional y el trabajo en

equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la formacion profesional y el trabajo en

equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Tabla 22

Correlacion hallada entre formacion profesional y trabajo en equipo docente

Correlaciones

Trabajo en
Formacién equipo
profesional docente
Coef|C|e_n,te de 1000 264™
Formacion profesional C(_)rrela_clon
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 145 144
Spearman _ _ Coef|C|e_n,te de 264" 1,000
Trabajo en equipo correlacion
docente Sig. (bilateral) ,001 :
N 144 144

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

Segun los datos que figura en la tabla 22 del procesamiento de los datos se observa que existe
un valor de correlacion = 0,264 y cuyo p valor es = 0,001  menor al valor de a. = 0,05. Por lo
que se acepta la Ha y se rechaza el Ho. En conclusion, se determina que existe una relacion

positiva baja entre la dimension formacion profesional y trabajo en equipo docente.

Hipotesis especifica 3

Ho No existe relacion directa y significativa entre el clima institucional y el trabajo de
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el  clima institucional y el trabajo de
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Tabla 23

Correlacion hallada entre la dimensién clima organizacional y la variable trabajo en equipo
docente.

Correlaciones

Clima Trabajo en
organizacio equipo

nal docente
Coef|C|e_r1te de 1000 ,324**
Clima organizacional correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
N 144 144
Spearman Coeficiente de
Trabajo en equipo > 324" 1,000
correlacion

docente Sig. (bilateral) 000



N 144 144

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

Interpretacion

Segun los datos que figura en la tabla 23 del procesamiento de los datos se observa que existe
un valor de correlacion = 0,324 y cuyo p valor es = 0,000 menor al valor de o = 0,05. Por lo
se acepta la Ha y se rechaza el Ho. En conclusién, se determina que existe una relacion

positiva baja entre la dimension clima organizacional y trabajo en equipo docente.



IV DISCUSION

En la presente investigacion se plante6 como hipotesis general: Existe relacion
directa entre perfil del director y el trabajo de equipo docente RED 08 UGEL 05, distrito de
San Juan de Lurigancho, 2018. Con los resultados obtenidos se demuestra que existe una
relacion positiva baja y la correlacion es significativa; esto comprueba lo expuesto por
Cueéllar, (2012); pues los datos muestran que un buen perfil directivo es fundamental para
mejorar el proceso técnico pedagdgico en la institucion educativa, ademas menciona que al
ritmo con que camina el directivo a ese ritmo camina toda la institucion. Quiroz (2012),
concluye que existe una correlacion perfecta entre la variable perfil del director y la variable

desempefio docente, pues la correlacion de Pearson es de 0,981.

En relacion a la hipdtesis especifica 1: Existe relacion directa y significativa entre el
liderazgo pedagdgico y el trabajo en equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San

Juan de Lurigancho 2018. Se determina que existe una relacion positiva baja entre la
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dimensién liderazgo pedagogico y el trabajo en equipo docente y una correlacion
significativa, coincidiendo con Gonzalez (2015) pues el liderazgo del director y el trabajo
en equipo docente son aspectos relevantes porque si existe satisfaccion laboral y trabajo en
equipo, es importante promover el trabajo colaborativo por parte del director para lograr
mejores resultados. Segin Aguilar (2014), el trabajo en equipo esté relacionada con el clima
organizacional favoreciendo un buen desempefio laboral que ademas se debe fortalecer por

medio de capacitaciones permanentes, asi como promover un sentido de

Pertenencia y un clima organizacional saludable. EI Minedu (2014) en el Marco del
Buen Desempefio del Directivo precisé que se proponen cambios a partir del liderazgo

pedagogico del director para alcanzar los aprendizajes de los estudiantes.

Hipotesis especifica 2: Existe relacion directa y significativa entre la formacién
profesional del director y el trabajo en equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San
Juan de Lurigancho 2018. A esto se agrega lo expresado por Saenz (2013), quien concluy6
que existe un porcentaje alto de directivos que sienten inseguridad y poca confianza en si
mismos para desarrollar la tarea directiva; estos directivos que se muestran poco confiados en
sus capacidades para presidir e inseguros para desarrollar el trabajo de gestion, generen en el
colegio un clima poco favorable para trabajar. Por esta razén es fundamental que los directivos
desarrollen una confianza en si mismos que les permita transmitir a su vez seguridad en sus
docentes, trabajadores y alumnos. Hidalgo (2013), llegd a la conclusién indicando que es
ilimitado el interés por propiciar momentos de integracion grupal, el bloqueo de la
comunicacion, las diferencias de opiniones y prejuicios personales conllevando al quebranto
de la empatia y del clima organizacional. ElI Dominio 1: Gestion de las condiciones para la

mejora de los aprendizajes, incluye las competencias que desarrollar el directivo para
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construir e implementar la reforma de la escuela, gestionando las condiciones para la mejora
de aprendizajes a través de la planificacion, la promocion de la convivencia democréatica e
intercultural y evaluando sistematicamente la gestion de la institucion educativa.

Por lo tanto la formacion profesional del director tiene una correlacion significativa

con el trabajo en equipo docente.

Hipotesis especifica 3: Existe relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el trabajo de equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan
de Lurigancho 2018. Queda demostrado que existe una relacion positiva baja entre las

variables mencionadas Yy una correlacion significativa;

Uno de los aspectos del liderazgo, se manifiesta al gestionar el talento humano y los
recursos. Esto se da al establecer condiciones institucionales apropiadas para el desarrollo
integral del personal; gestionar la obtencion y distribucion de recursos y el control de gastos;
promover la optimizacion del uso y mantenimiento de los recursos; enmarcar su gestion en el
cumplimiento de la normativa legal, y; demostrar una sélida formacion profesional.

Aguilar (2014) concluye que el trabajo en equipo esta relacionada con el clima
organizacional dentro de una unidad econdmica favoreciendo un buen desempefio laboral que
ademas se debe fortalecer por medio de capacitaciones permanentes, asi como promover un

sentido de pertenencia y un clima organizacional saludable.
Borrego y otros (2018 ) definen:

El trabajo colegiado es un proceso participativo de toma de decisiones que
fortalece la préactica docente y los procesos de gestion escolar. Su principal
objetivo es la mejora de la calidad educativa que requiere de condiciones
institucionales y de la disposicion de los docentes, ademas de visualizar el

trabajo cotidiano desde la éptica de la colaboracion (p. s/n)

En las instituciones educativas de la red 8 de San juan de Lurigancho, se demuestra que los
docentes estan poniendo en préactica el trabajo en equipo docente y este se vuelve mas eficaz
en la medida en que el liderazgo del director es ideal .
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V CONCLUSIONES



Primera: La presente investigacion demuestra que existe relacion directa entre perfil del
director y el trabajo de equipo docente RED 08 UGEL 05, distrito de San Juan de
Lurigancho, 2018. Se observa un valor de correlacion = 0,231 y cuyo p valor es = 0,005
menor al valor de a = 0,05. Concluyendo que existe una relacion positiva baja entre las
variables de perfil del director y el trabajo en equipo docente. Cuando el perfil del director es
ideal, el trabajo en equipo docente también es eficiente, si el perfil es considerado como
regular el trabajo en equipo es regular, si el perfil no es ideal el trabajo en equipo es deficiente

Segunda: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo pedagogico y el trabajo en
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018. El 55,9 %
percibe que la formacién profesional es ideal, mientras el 31,0% dice que dicha formacién es
regular y solo el 13,1% manifiesta que no es ideal; por lo tanto a mayor profesionalismo, el
trabajo en equipo sera mas eficiente. Segun los datos se observa que existe un valor de
correlacion = 0,391, concluyendo que existe una relacion positiva baja entre la dimension

liderazgo pedagdgico y el trabajo en equipo docente.

78



Tercera: Existe relacion directa y significativa entre el  clima institucional y el
trabajo de equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.
Los encuestados el 47,9% manifiesta que el clima organizacional es ideal, mientras el 50,7%
dice que dicha dimension es regular y solo el 1,4 % manifiesta que no es ideal, aspecto que
influye de manera directa en el trabajo en equipo docente. Existe un valor de correlacion =
0,324, concluyendo que existe una relacion positiva baja entre la dimensién clima

organizacional y trabajo en equipo docente.

Cuarta: Del analisis estadistico se concluye que existe una relacion positiva entre las dos

variables; esto es que si una variable se incrementa, la otra también lo hara.

VI RECOMENDACIONES



Primera: Segln la investigacion queda demostrada la relacion que existe entre el
perfil del director y el trabajo en equipo docente; por lo tanto, los directores, de las
instituciones educativas de la Red 08 de San Juan de Lurigancho, deberan potenciarlas el
perfil del director hacia lo ideal, siguiendo lo recomendado en el Marco del Buen

Desempefio del Director y los docentes lograr un trabajo en equipo eficiente.

Segunda: Quedando demostrado que si existe relacién significativa entre el liderazgo
pedagdgico y el trabajo en equipo docente, se recomienda a los directores de las
instituciones educativas de la Red 08, UGEL 05, fortalecer el liderazgo pedagdgico
demostrando capacidad técnica, manejo emocional, situacional y organizacional para lograr

un trabajo en equipo eficaz en favor de la mejora de la calidad de los aprendizajes.

Tercera: A entidades y autoridades involucradas en actividades educativas, como

MINEDU, DRELM y UGEL se recomienda capacitar a directores y docentes, para la
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implementacion de los compromisos de gestion escolar, especialmente en lo referente a las

estrategias de monitoreo y acompafiamiento pedagogico y trabajo en equipo.

Cuarta: A las instituciones educativas de la Red 08 pertenecientes ala UGEL 05 de
San Juan de Lurigancho se sugiere, empoderar al director segin los dominios del Marco del

Buen desempefio del Director para consolidar el perfil pedagdgico y mantener un buen clima

organizacional que perfeccione y comprometa al equipo docente.
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AUTOR: Alicia Fernandez Huaman

ANEXO 1 :

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Perfil del director y trabajo en equipo docente RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
) Variable 1: Perfil del director
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL. - - - - - Rangos
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que | Existe relacion directa entre | Dimensiones Indicadores Items Niveles
perfil del director y el trabajo | existe entre el perfil del | perfil del director y el
en equipo docente de la RED | director y el trabajo en | trabajo de equipo docente Organiza, planifica y
08 UGEL 05 distrito San Juan | equipo docente de la RED | RED 08 UGEL 05 distrito delegar funciones. 1,2,3,4,5, Ideal
de Lurigancho 2018? 08 UGEL 05 distrito San Juan | San Juan de Lurigancho 2018 | | jderazgo Incentiva la buena préctica 74-100
de Lurigancho 2018 pedagdgico docente. 6,7,8,
PROBLEMAS ) Monitoreo y 9,10 Nunca = 1 Regular
ESPECIFICOS OBJET!VOS HIPOTI;SIS acompafiamiento a los Casi nunca=2 47-73
¢ Qué relacion existe entre el ESPECIFICOS: ESPECIFICAS: docentes Algunas
liderazgo pedagégico y el Establecer la relacion que Existe relacion directay o veces= 3 .
trabajo en equipo docente en la | existe entre el liderazgo significativa entre el Formacion Formacién y capacitacion. 111213, Casi No ideal
RED 08 UGEL 05 distrito San | pedagdgico y el trabajo en liderazgo pedagdgico y el profesional Compromiso con la gestion. 14.15,16 Siempre = 4 20-46
Juan de Lurigancho 2018? equipo docente en la RED trabajo en equipo docente Siempre =5
08 UGEL 05 distrito San Juan | de la RED 08 UGEL 05 Fortalece la convivencia
de Lurigancho 2018. distrito San Juan de Clima educativa. 17,18,19,
¢ Qué relacion existe entre la Lurigancho 2018. organizacional. | Gestion de los recursos 20
formacion profesional del Establecer relacion que existe materiales
director y el trabajo en equipo | entre la formacién Existe relacion directay
docente de la RED 08 UGEL profesional del directoryel | significativa entre la N ; .
05 distrito San Juan de trabajo en equipo docente de | formacion profesional del Variable 2: Equipo de trabajo docente
Lurigancho 2018? la RED 08 UGEL 05 distrito | director y el trabajo en equipo . . Indicadores . Rangos
San Juan de Lurigancho docente de la RED 08 UGEL Dimensiones Items Niveles
2018. 05 distrito San Juan de 1,2,3,4,5,
¢Qué relacion existe entre el Lurigancho 2018. Trabajo colegiado | Habilidades. 6,7,8,9,10, Nunca = 1 Eficiente
clima organizacional y el Metas. 11,12,13, Casi nunca=2 74-100
trabajo en equipo docente de | Establecer la relacion que Existe relacion directay Evaluacion de logros. 14 Algunas
la RED 08 UGEL 05 distrito | existe entre el clima significativa entre el clima Aportes innovadores. veces= 3
San Juan de Lurigancho 2018? | organizacional y el trabajo organizacional y el trabajo Casi Regular
en equipo docente de la de equipo docente de la 15.16, Siempre = 4 47-73
RED 08 UGEL 05 distrito RED 08 UGEL 05 distrito Comunicacion Dialogo 17,18, Siempre =5
San Juan de Lurigancho 2018 | San Juan de Lurigancho 2018. | asertiva Comunicacion abierta 19,20. Deficiente
20-46

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: bésico. Investigacion béasica
es “La que tiene por fin ampliar el
conocimiento cientifico, sin

perseguir, en principio, ninguna
aplicacion practica”( Ibafiez, 2015,p
575).

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental

Las variables ocurren 'y no es
posible manipularlas, ni se puede
influir en ellas. ( Hernandez,2014,
p.152)

POBLACION: 235 docentes
del nivel primaria de las Il.EE.
publicas de lared 08 UGEL 5
TAMARNO DE MUESTRA:

144 DOCENTES
TIPO
probabilistico
Enfoque de la Investigacion:
Cuantitativo

MUESTREO:

VARIABLE 1: Perfil del
director

VARIABLE 2: Trabajo en
equipo docente
INSTRUMENTO: Cuestionario
TECNICAS: Encuesta
AUTOR: Alicia Fernandez

Huaman

ANO: 2018

AMBITO DE APLICACION:
RED 08-S.J.L.

APLICACION: Encuesta

directa.

DESCRIPTIVA: Tablas de contingencia y figuras (grafico de barras).

DE PRUEBA:
Prueba hipotesis:

Nivel de Significacion:
Rho de Spearman : En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p (ro) es

una medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables
aleatorias continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su

respectivo orden.
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ANEXO 2

57 UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE PERFIL DEL

DIRECTOR

Estimado(a) Docente: EI motivo del presente cuestionario trata sobre PERFIL DEL
DIRECTOR Es de caracter anénimo, por lo que solicito responder con sinceridad y
libertad, marcando con una (X) el casillero con la alternativa que considere verdadera de

acuerdo a las escalas muchas gracias.

LEYENDA

Siempre S 5

Casi siempre CS | 4

A Veces AV | 3

Casi Nunca CN | 2

Nunca N 1

N2 V1 PERFIL DEL DIRECTOR

DIMENSION:  LIDERAZGO PEDAGOGICO

01 | El director lidera, con pertinencia, las relaciones politicas
y de control

02 | El director realiza supervisiones a sus docentes, teniendo
en cuenta metas las planteadas.

03 | El director planifica su trabajo considerando el &mbito
situacional existente.

04 | El director preside las actividades institucionales
considerando el principio de autoridad.

05 | El director se organiza en funcion a las capacidades de
los docentes.

06 | Eldirector demuestra preparacion y actualizacion
docente acorde con sus funciones.

07 | Eldirector reconoce el desempefio de sus docentes.

08 | El director felicita a su personal docentes cuando
realizan un logro institucional.

09 | El director monitorea y acompafa constante mente los

87



aprendizajes que el docente imparte a los estudiantes.

10 | El director monitorea si los docentes aplican los
desempefios en sus sesiones de clases.
DIMENSION: FORMACION PROFESIONAL

11 | El director evidencia capacidad profesional acorde con
sus funciones.

12 | El director demuestra preparacion y actualizacion
acorde con sus funciones.

13 | Eldirector organiza y/o conduce actividades de
capacitacion y/o actualizacion docente.

14 | El director maneja diversas estrategias de gestion para
atender las necesidades docentes.

15 | El director asume sus responsabilidades y compromisos
con su trabajo para el logro de la vision institucional.

16 | El director se compromete con el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

17 | El director identifica problemas y los resuelve utilizando
estrategias adecuadas.

18 | El director respeta y apoya la decision del grupo aun
cuando no refleje su propia posicion siempre y cuando
este dentro de las normas.

19 | El director distribuye oportunamente y a tiempo los
materiales que manda el Minedu.

20 | El director verifica el uso de los materiales distribuidos

del Minedu dentro de las aulas.
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57 UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE TRABAJO EN EQUIPO

Estimado(a) Docente: EI motivo del presente cuestionario trata sobre TRABAJO DE
EQUIPO DOCENTE.

Es de caracter andnimo, por lo que solicito responder con sinceridad y libertad, marcando
con una (X) el casillero con la alternativa que considere verdadera de acuerdo a las escalas
muchas gracias.

LEYENDA
Siempre S 5
Casi siempre CS | 4
A Veces AV | 3
Casi Nunca CN 2 CN | 2
Nunca N 1 N 1
V2: TRABAJO EN EQUIPO DOCENTE 514 13 1|2 |1

DIMENSION: TRABAJO COLEGIADO

01 | Tiene la habilidad en dirigir, difundir informaciény coordinar
la participacion de todos los integrantes del equipo.

02 | Busca participar de forma activa en las actividades que se
realizan en la institucion.

03 | Dentro del equipo se detectan las habilidades de sus miembros.

04 | Logra manifestar, sin ninguna dificultad, sus ideas en las
reuniones docentes.

05 | Para tomar decisiones de equipo lo realizan por consenso a fin de
lograr los objetivos propuestos.

06 | Es maés factible que se logren los objetivos trazados si trabajan
todos los integrantes del equipo coordinadamente.

07 | Los objetivos del equipo son claros, aceptados y asumidos por
todos sus integrantes.




08

Las metas del grupo estan ligadas a las de la Institucion.

09

Los docentes, en equipo, definen indicadores para evaluar la
eficacia de las alternativas de trabajo.

10

Los miembros del equipo evaltan las actividades realizadas con
sentido estricto.

11

Cuando trabajamos en equipo, los integrantes expresan sus ideas
en forma abierta y sincera.

12

El trabajo que se realiza dentro del equipo se evalla
constantemente

13

El equipo mantiene una aceptacion asertiva de las ideas
innovadores que plantea un miembro del equipo.

14

Durante el trabajo en equipo siempre doy las gracias a mis
comparieros de trabajo por los aportes dados.

DIMENSION: COMUNICACION ASERTIVA

15

Estoy informado sobre los logros y perspectivas institucionales.

16

Estoy informado sobre los problemas y dificultades que se
presentan en la institucion.

17

Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral.

18

Cuando trabajamos en equipo respetamos la opinion de todos sus
integrantes.

19

Los miembros del equipo practican comunicacion abierta que
facilita el trabajo en equipo.

20

Coordinacion de las diferentes actuaciones individuales que se
realiza en la institucion educativa.
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: PERFIL DEL DIRECTOR Y TRABAJO DE EQUIPO DOCENTE
DE LA RED 08 UGEL 05 SAN JUAN DE LURIGANCHO - 2018

PERFIL DEL DIRECTOR:

al. Con una direccion centrada en el desarrollo de las

riesgos, dir
compartido. (Calatayud (2010).

smarla en un proyecto com

LIDERAZGO PEDAGOGICO

delegar funciones.

®

OPCION
DE CRITERIO DE
RESPUEST EVALUACION
: A
INDICADO OBSERVACIONES Y/O
ITEMS 3 2 | 48
Z R & - =19 E’ RECOMENDACIONES
= S 25 |55 | B2 | B3
e B 2/3|415| z5z| =28 238 22n
= g SE2| 553 S53| GE%
< = ISE| 259 4?&3 b3 =11
= = g5z| 858| 558| 538
- a 258 RI&| 28%| 288
Organiza, El director lidera, con pertinencia, las /
-y planifica y relaciones politicas y de control v V V
delegar funciones.
¥ El director realiza supervisiones a sus
k Organiza, docentes, teniendo en cuenta metas las
T planifica y planteadas.

Organiza,
planifica y
delegar funciones.

El director planifica su trabajo
considerando el ambito situacional
existente.

X
LS

Organiza,
planifica y
delegar funciones.

El director preside las actividades
institucionales considerando el
principio de autoridad.

X
Sl W |
\\\

Organiza,
planifica y
delegar funciones.

El director se organiza en funcion a las
capacidades de los docentes.

Incentiva la buena
practica docente.

Eldirector demuestra preparacion y
actualizacion docente acorde con sus
funciones.

ol W

Incentiva la buena
practica docente.

El director reconoce el desempefio de
sus docentes.

mlE | N

Incentiva la buena
practica docente.

El director felicita a su personal
docentes cuando realizan un logro
institucional.

S
X

Monitoreo y
acompafiamiento a
los docentes.

El director monitorea y acompaiia
constante mente los aprendizajes que el
docente imparte a los estudiantes.

A NS AL NN
T

2
=

Monitoreo y
acompafiamiento a
los docentes.

El director monitorea si los docentes
aplican los desemperfios en sus scsiones
de clases.

Formacion y
capacitacion.

El director evidencia capacidad
profesional acorde con sus funciones.

Formacion y
capacitacion.

El director demuestra preparacién y
actualizacion acorde con sus
funciones.
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6 fesional

ormacién pro:

F

Formacién y
capacitacion.

El director organiza y/o conduce
actividades de capacitacion y/o
actualizacion docente.

Formacion y
capacitacion.

El director maneja diversas estrategias
de gestién para atender las necesidades
docentes.

X
~

Compromiso con
la gestion.

El director asume sus
responsabilidades y compromisos con
su trabajo para el logro de la vision
institucional.

\\ \
A

Compromiso con

El director se compromete con ¢l
cumplimiento de los objetivos

Y

la gestion institucionales. /
Fortalceen la El dircctor identifica problemas y los
convivencia resuelve utilizando estrategias /
educativa adecuadas. v /

~

Fortalecen la
convivencia
educativa

El director respeta y apoyg la decision
del grupo aun cuando no refleje su
propia posicion siempre y cuando este
dentro de las normas.

Clima organizacional

Gestion de los
recursos
materiales

El director distribuye oportunamente y
a tiempo los materiales que manda el
Minedu.

L

Gestion de los
recursos
materiales

El director verifica el uso de los
materiales distribuidos del Minedu
dentro de las aulas.

X

«
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Ficha de Evaluacion del perfil del director”
OBJETIVO:

Determinar la relacion que existe entre el perfil del director y el trabajo en equipo
docente dela RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Perfil del director

DIRIGIDO A:

Los docentes de la RED 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho — 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Malca Coronado Héctor Rosas

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Magister

VALORACION:

My alto % Medio Bajo Muy bajo

| e

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: PERFIL DEL DIRECTOR Y TRABAJO DE EQUIPO DOCENTE
DE LA RED 08 UGEL 05 SAN JUAN DE LURIGANCHO - 2018

OPCION
DE CRITERIO DE
RESPUEST EVALUACION
A
INDICADO OBSERVACIONES
<
} = ITEMS S lal [wB 1y Y0
= g E : | £% | 5 | E< | RECOMENDACIONES
= e 5 S 4 =
2 |2 11213\ 45 252 £28) 238 z2n
= ] SRZ| 2E5| 2822| 822
2 |2 EE R
Z g g
5 | A BSE| B3E| BdE| BaS
Habilidades. Tiene la habilidad en dirigir, difundir
informacion y coordinar la_ v v/ / /
3 participacion de todos los integrantes
& del equipo.
g Habilidades. Busca participar de forma activa en las /
K] actividades que se realizan en la / 4 / V4
2 institucion.
g
5
3 Habilidades. Dentro del equipo se detectan las
& habilidades de sus miembros. v }/ / /
ox Tlabilidades. Logra manifestar, sin ninguna
s dificultad, sus ideas en las reuniones / / / I/
@ docentes
E Metas Para tomar decisiones de equipo lo .
realizan por consenso a fin de lograr los V / /
o objetivos propuestos. 14
Z
= 2 Metas Es mas factible que se logren los
(53 = objetivos trazados si trabajan todos los
g LL_E integrantes del equipo / ‘/ / /
=l = coordinadamente.
2 8 Metas Los objetivos del equipo son claros, * ; §
j ~ (o) aceptados y asumidos por todos sus Vv v M l/
=z 2 integrantes.
S| 2 [ Metas Las metas del grupo cstin ligadas a I
= 2 t Z grupo estan ligadas a las
& % ~ de la Institucion. / v / /
=g | P
= 5 Los docentes, en equipo, definen ° ;
£ Evaluacioén de indicadores. para evaluar la eficacia de oy / A
E logros las alternativas de trabajo.
8
<
2 Los miembros del equipo evalian las
= Evaluacion de actividades realizadas con sentido l/ v Vi L/
2 logros estricto. :
8 Cuando trabajamos en equipo, los
] _ Bportes integrantes expresan sus ideas cn forma Vv v Z /
P innovadores :
2 abierla y sincera.
£ El trabajo que se realiza dentro del
3 Bodlmctbai equipo se evalig constantemente 1/ . / A
= u . -
g logros
g-'
£ El equipo mantiene una aceptacion KT 4
_ Aportes asertiva de las ideas innovadores que ;‘/ Y / /
innovadores plantea un miembro del equipo.
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Durante el trabajo en equipo siempre

_ Aportes doy las gracias a mis compafieros de o 7 | S V4
innovadores trabajo por los aportes dados.
Estoy informado sobre los logros y
Dislogo perspectivas institucionales. v 1/ V4 /
Estoy informado sobre los problemas y
Dialogo dificultades que se presentan en la a / v V4
institucion.
. L Logro expresar claramente mis ideas v
(,om:fuc‘acu)n en mi entorno laboral. vV l/ [/ /
abierta

Comunicacién
ahierta

Cuando trabajamos en equipo
respetamos la opinion de todos sus
integrantes.

%

COMUNICACION ASERTIVA

Comunicacién

Los miembros del equipo practican
comunicacion abicrta que facilita el

%

abierta trabajo en equipo
Coordinacion de las diferentes /
Diilogo actuaciones individuales que se realiza /

en la institucion educativa.
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Ficha de Evaluacion de trabajo en equipo docente”

OBJETIV O:

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Determinar la relacion que existe entre el perfil del director y el trabajo en equipo

docente de la RED 08 UGEL 05 distrito san juan de Lurigancho 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Trabajo de equipo docente

DIRIGIDO A:

Los docentes de la RED 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho — 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Malca Coronado Héctor Rosas

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Magister

VALORACION:

Muy alto

Medio

Bajo

Muy bajo
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j’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade.

“Uiie det Didloge g la Reconciliaciin Nacicnal”
—.na. U4 de diciembre de 2018
Carta P.578 — 2018 EPG - UCV LE

SENOR(A}

JONY ROSALES PALOMINT
RED 08

Atencion:
COORDINADOR DE LA RED 08

Asunto: Carta de Presentacién del estudiante ALICIA FERNANDEZ HUAMA#R

De nuestra consideracion:

s grato dirigirme a usted, para presentar a ALICIA FERNANDEZ HUAMAN identificado(a)
con DNi N.” 7504103 y codigo de matricuia N.° 7001183464; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra desarrollando el

Trabajo de investigacion {Tesisj:

verfil del director y trabajo de equipo docente RED 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho
-2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro{a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar

informacién necesariz

Con este motivo, le saluda atentamente,

1655 $ )
\\\wwﬁ?zyﬁ Ratil Delgado Arenas
T
B fe de Unidad

ESCUELA DE POSGRADO

UMA RORTE  Av Alfredo Mendiols 6232, Loy Oiva
LIMA ESTE  Av del Pargue 840, Urs Canto
ATE Caneteea Contral K. B2 Tel - 153
CALLAD Ay, Argenting 1795 Tel {+511) 202 434
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3. RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo general de determinar qué relacion existe
entre el perfil del director y el trabajo en equipo docente de la RED 08 UGEL 05
distrito san juan de Lurigancho 2018; la poblacion estd constituida por 235 docentes
de primaria de las instituciones educativas de la RED 08 - UGEL 05 de San Juan de
Lurigancho, la muestra probabilistica consider6 144 docentes, quienes han desarrollado un
cuestionario referente alas dos variables.

El enfoque de la presente investigacion es el Enfoque cuantitativo, esta
investigacion de tipo bésica, de nivel Correlacional , utiliz6 el disefio no experimental que
recogid la informacion en un periodo especifico, que se desarrollo6 al aplicar el instrumento:
Cuestionario sobre el perfil del director y el trabajo en equipo docente en la escala de
Likert (siempre, casi siempre, casi nunca, algunas veces, nunca) el cual proporciond
informacion acerca de la situacion en las dimensiones de la primera variable, el perfil del
director: liderazgo pedagdgico, formacién profesional y clima organizacional. Para la
segunda variable, trabajo en equipo docente: trabajo colegiado, comunicacion asertiva.

La investigacion concluye que existe motivos para afirmar que: existen relacion

positiva baja entre el perfil del director y el trabajo en equipo docente

4. PALABRAS CLAVE
El perfil del director y el trabajo en equipo docente.
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5. ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between the
Director's profile and the teaching team work of the Network-08, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho, 2018, the probabilistic sample considered 144 teachers, in which the variable:
the profile of the director and work in teaching team.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive, this research used for
its purpose the non-experimental design of correlational level, the information was
collected in a specific period and was developed when applying the instrument:
questionnaire Profile Director and Teamwork teacher RED 08 UGEL 05 district San Juan
de Lurigancho, taking into account the Likert scale: always (5), almost always (4),
Sometimes (3), almost never (2), never (1)

The investigation concludes that there is significant evidence to affirm that: Profile of the
director and Work in teaching team are significantly related in the public educational
institutions of the Network - 08 of the, UGEL 05 of San Juan de Lurigancho.

6. KEYWORDS

Profile of the director and teaching team work

7. INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: Perfil del director y trabajo en equipo docente RED 08
UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018

Fue desarrollada con un disefio No experimental — Descriptivo comparativo; tuvo como
punto de partida la percepcion de los docentes del nivel primaria de las instituciones
educativas de la RED 08, UGEL 05 del Distrito de San Juan de Lurigancho con
respecto al Perfil del director y trabajo en equipo docente que perciben dentro de las
instituciones educativas publicas. En cuanto a la Hipdtesis general, se demostro que existe

una relacion positiva baja entre las variables.

8. METODOLOGIA
Esta investigacion es de tipo basica. Porque aporta elementos tedricos a los

conocimientos ya existentesy estan a disposicion de quienes desean seguir



investigando. Ibafiez (2015) define la Investigacion basica como: “La que tiene por fin
ampliar el conocimiento cientifico, sin perseguir, en principio, ninguna aplicacion

practica”.(p 575)

El enfoque de la presente investigacion es el Enfoque cuantitativo. En este tipo de
enfoque predomina la objetividad, pretendiendo confirmar o predecir los fendmenos
investigados. De nivel Correlacional, pues tienen como finalidad conocer la relacion o

grado de asociacion que exista entre dos 0 mas variables en una muestra.

La presente investigacion esta basada en el disefio es no experimental porque se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion
por quien larealiza. En este tipo de investigacion las variables independientes ocurren
y no es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables ni se puede

influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos.

La confiabilidad del instrumento fue determinada por el coeficiente Alfa de
Cronbach: para la variable perfil del director es de 0.84 y para la variable trabajo en

equipo docente resulté en 0.85.

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado la estadistica descriptiva no
paramétrica. Los coeficientes Rho de Spearman, son medidas de correlacion para
variables en un nivel de medicién ordinal, utilizados para relacionar estadisticamente

escalas tipo Likert.

9. RESULTADOS

Tabla 20
Correlacion hallada entre las variables perfil del director y trabajo en equipo docente

Correlaciones

Trabajo en
Perfil del equipo
director docente
Coeficiente de correlacion 1,000 231"
Perfil del director Sig. (bilateral) . ,005
Rho de Spearman N 144 144
Coeficiente de correlacién 231" 1,000

Trabajo en equipo
docente Sig. (bilateral) 005
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N 144 144

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

Interpretacion

Segun los datos que figura en la tabla 20 cuyo resultado obtenido del procesamiento de los
datos se observa un valor de correlacién = 0,231 y cuyo p valor es = 0,005 menor al valor
de o =0,05. Por lo que se acepta la Ha y se rechaza el Ho. En conclusion, se determina que
existe una relacion positiva baja entre las variables de perfil del director y el trabajo en

equipo docente.

Hipdtesis especifica 1

Ho No existe relacion directa y significativa entre el liderazgo pedagdgico y el trabajo en
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Ha Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo pedagdgico y el trabajo en
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Tabla 21
Correlacion hallada entre dimension liderazgo pedagogico y trabajo en equipo docente

Correlaciones

Liderazgo Trabajo en

pedagdgico  equipo docente

Coeficiente de correlacion 1,000 391"

Liderazgo pedagogico Sig. (bilateral) : ,000

N 144 144

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 391" 1.000
Trabajo en equipo docente Sig- (bilateral) ,000

N 144 144

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



Interpretacion

Segun los datos que figura en la tabla 21 del procesamiento de los datos se observa que
existe un valor de correlacion = 0,391y cuyo p valor es = 0,000 menor al valor de a =
0,05. Por lo se acepta la Ha y se rechaza el Ho. En conclusion, se determina que existe una
relacion positiva baja entre la dimension liderazgo pedagdgico y el trabajo en equipo

docente.

Hipotesis especifica 2
Ho No existe relacion directa y significativa entre la formacion profesional vy el trabajo

en equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la formacion profesional y el trabajo en
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Tabla 32
Correlacion hallada entre formacion profesional y trabajo en equipo docente

Correlaciones

Formacion Trabajo en
profesional equipo docente
Coeficiente de correlacién 1,000 264"
Formacién profesional Sig. (bilateral) : ,001
N 145 144
Rho de Spearman Coeficiente de correlacién 264" 1,000
Trabajo en equipo docente Sig- (bilateral) ,001
N 144 144

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

Interpretacion

Segun los datos que figura en la tabla 22 del procesamiento de los datos se observa que
existe un valor de correlacion = 0,264 y cuyo p valor es = 0,001  menor al valor de o =
0,05. Por lo que se acepta la Ha y se rechaza el Ho. En conclusidn, se determina que existe
una relacion positiva baja entre la dimension formacion profesional y trabajo en equipo

docente.

115



116

Hipotesis especifica 3

Ho No existe relacion directa y significativa entre el  clima institucional y el trabajo de
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el clima institucional y el trabajo de
equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho 2018.

Tabla 23
Correlaciéon hallada entre la dimension clima organizacional y la variable trabajo en

equipo docente.

Correlaciones

Trabajo en

Clima equipo

organizacional docente
Coeficiente de correlacion 1,000 324"
Clima organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 144 144
Rho de Spearman Coeficiente de correlacién 324" 1,000

Trabajo en equipo Sig. (bilateral) 000

docente ! ’
N 144 144

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

Interpretacion

Segun los datos que figura en la tabla 23 del procesamiento de los datos se observa que
existe un valor de correlacion = 0,324 y cuyo p valor es = 0,000 menor al valor de o =
0,05. Por lo se acepta la Ha y se rechaza el Ho. En conclusion, se determina que existe una

relacion positiva baja entre la dimension clima organizacional y trabajo en equipo docente.

10.  DISCUSION

En la presente investigacion se planteé como hipétesis general: Existe relacion directa
entre perfil del director y el trabajo de equipo docente RED 08 UGEL 05, distrito de San
Juan de Lurigancho, 2018. Con los resultados obtenidos se demuestra que existe una

relacién positiva baja y la correlacion es significativa; esto comprueba lo expuesto por



Cuellar, (2012); pues los datos muestran que un buen perfil directivo es fundamental para
mejorar el proceso técnico pedagdgico en la institucion educativa, ademas menciona que al
ritmo con que camina el directivo a ese ritmo camina toda la institucion. Escamilla (2006),
agrega que la toma de decisiones de manera horizontal en una dinamica colaborativa, con
apertura al entorno promueve la participacion de la comunidad educativa y permite
transitar de una institucion que ensefia a una institucion que aprende.

(Calatayud, 2010) recalca que un buen director es aquel capaz de ejercer un liderazgo
compartido, distributivo y transformacional. Con una direccion centrada en el desarrollo de
las personas tanto individual como colectivamente, una direccion visionada, que asuma
riesgos, directamente implicado en las decisiones pedagdgicas y que sea capaz de unir a la
comunidad y de entusiasmarla en un proyecto comun y compartido.

La institucion educativa, un perfil ideal del director se corresponde con la eficiencia
del trabajo en equipo docente.

En relacion a la hipdtesis especifica 1: Existe relacion directa y significativa entre el
liderazgo pedag6gico y el trabajo en equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San
Juan de Lurigancho 2018. Se determina que existe una relacién positiva baja entre la
dimensién liderazgo pedagogico y el trabajo en equipo docente y una correlacion
significativa, coincidiendo con Gonzalez (2015) pues el liderazgo del director y el trabajo
en equipo docente son aspectos relevantes porque si existe satisfaccion laboral y trabajo
en equipo, es importante promover el trabajo colaborativo por parte del director para
lograr mejores resultados. Segun Aguilar (2014), el trabajo en equipo esta relacionada con
el clima organizacional favoreciendo un buen desempefio laboral que ademéas se debe
fortalecer por medio de capacitaciones permanentes, asi como promover un sentido de
pertenencia y un clima organizacional saludable. EI Minedu (2014) en el Marco del Buen
Desempefio del Directivo precisO que se proponen cambios a partir del liderazgo
pedagdgico del director para alcanzar los aprendizajes de los estudiantes.

Hipotesis especifica 2: Existe relacion directa y significativa entre la formacion
profesional del director y el trabajo en equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San
Juan de Lurigancho 2018. A esto se agrega lo expresado por Saenz (2013), quien concluy6
gue existe un porcentaje alto de directivos que sienten inseguridad y poca confianza en si

mismos para desarrollar la tarea directiva; estos directivos que se muestran poco confiados
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en sus capacidades para presidir e inseguros para desarrollar el trabajo de gestion, generen
en el colegio un clima poco favorable para trabajar. Por esta razon es fundamental que los
directivos desarrollen una confianza en si mismos que les permita transmitir a su vez
seguridad en sus docentes, trabajadores y alumnos. Sorados (2010) manifesté que con un
95% de probabilidad el liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la gestion
educativa de las instituciones educativas. La formacion profesional estd compuesta por
procesos de ensefianza-aprendizaje de cardcter continuo y permanente integrados por
acciones técnico-pedagogicas destinadas a proporcionar a las personas oportunidades de
crecimiento personal, laboral y comunitario brindandoles educacion y capacitacion socio-
laboral.

Por lo tanto la formacion profesional del director tiene una correlacion significativa con
el trabajo en equipo docente.

Hipdtesis especifica 3: Existe relacion directa y significativa entre el clima institucional
y el trabajo de equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho
2018. Queda demostrado que existe una relacion positiva baja entre las variables
mencionadas Yy una correlacion significativa; Leiva y Gilmer (2008), constataron que en
la institucion, se debe aplicar del Programa de estrategias de trabajo en equipo para
optimizar las relaciones interpersonales entre docentes y director. Rios (2004), En una
realidad divergente, compleja y sistémica en donde la interaccién y la interdependencia de
personas, acciones, ambiente y tecnologia se combinan para alcanzar el éxito esperado se
debe tomar en cuenta no solo la prevision, la continuidad y la estabilidad en las acciones a
ejecutar sino también trascender a lo imprevisible, a la discontinuidad y a la inestabilidad.
En este ambiente, el equipo de trabajo construye de manera conjunta la mejor forma de
organizar, planificar y participar con el fin de lograr un capital social de calidad.

Uno de los aspectos del liderazgo, se manifiesta al gestionar el talento humano y los
recursos. Esto se da al establecer condiciones institucionales apropiadas para el desarrollo
integral del personal; gestionar la obtencion y distribucion de recursos y el control de
gastos; promover la optimizacién del uso y mantenimiento de los recursos; enmarcar su
gestion en el cumplimiento de la normativa legal, y; demostrar una soélida formacion

profesional.
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Pozner, (1995); explica que uno de los retos es el dinamizar los procesos para reconstruir
y recuperar el sentido y el valor de la vida escolar, lo que conlleva a crear y recrear una
nueva forma de hacer escuela. Una gestion democrética orientada al cambio institucional
debe garantizar una ensefianza de calidad y comprometerse con los aprendizajes. Esta
forma de gestion puede visibilizarse en:” Una organizacion interna abierta, comunicativa y
flexible, méas democratica en sus procedimientos de toma de decisiones.” .(p.s/n)
Borrego y otros (2018 ) definen:
El trabajo colegiado es un proceso participativo de toma de decisiones que
fortalece la practica docente y los procesos de gestion escolar. Su
principal objetivo es la mejora de la calidad educativa que requiere de
condiciones institucionales y de la disposicion de los docentes, ademas de
visualizar el trabajo cotidiano desde la Optica de la colaboracién (p. s/n)
En las instituciones educativas de la red 8 de San juan de Lurigancho, se demuestra que
los docentes estan poniendo en préctica el trabajo en equipo docente y este se vuelve mas
eficaz en lamedida en que el liderazgo del director es ideal .

11.  CONCLUSIONES

Primera: La presente investigacion demuestra que existe relacion directa entre perfil
del director y el trabajo de equipo docente RED 08 UGEL 05, distrito de San Juan de
Lurigancho, 2018. Cuando el perfil del director es ideal, el trabajo en equipo docente
también es eficiente, si el perfil es considerado como regular el trabajo en equipo es

regular, si el perfil no es ideal el trabajo en equipo es deficiente.

Segunda: Existe relacién directa y significativa entre el liderazgo pedagégico y el
trabajo en equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho
2018. El 55,9 % percibe que la formacion profesional es ideal, mientras el 31,0% dice que
dicha formacion es regular y solo el 13,1% manifiesta que no es ideal; por lo tanto a mayor

profesionalismo, el trabajo en equipo serd mas eficiente.

Tercera: Existe relacion directa y significativa entre el  clima institucional y el
trabajo de equipo docente de la RED 08 UGEL 05 distrito San Juan de Lurigancho
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2018. Los encuestados el 47,9% manifiesta que el clima organizacional es ideal, mientras
el 50,7% dice que dicha dimension es regular y solo el 1,4 % manifiesta que no es ideal,
aspecto que influye de manera directa en el trabajo en equipo docente.

Cuarta: Del andlisis estadistico se concluye que existe una relacion positiva entre las

dos variables; esto es que si una variable se incrementa, la otra también lo hara.

12.  RECOMENDACIONES

Primera: Segun la investigacion queda demostrada la relacion que existe entre el
perfil del director vy el trabajo en equipo docente; por lo tanto, los directores, de las
instituciones educativas de la Red 08 de San Juan de Lurigancho, deberan potenciarlas el
perfil del director hacia lo ideal, siguiendo lo recomendado en el Marco del Buen

Desemperio del Director y los docentes lograr un trabajo en equipo eficiente.

Segunda: Quedando demostrado que si existe relacion significativa entre el liderazgo
pedagogico y el trabajo en equipo docente, se recomienda a los directores de las
instituciones educativas de la Red 08, UGEL 05, fortalecer el liderazgo pedagdgico
demostrando capacidad técnica, manejo emocional, situacional y organizacional para
lograr un trabajo en equipo eficaz en favor de la mejora de la calidad de los

aprendizajes.

Tercera: A entidades y autoridades involucradas en actividades educativas,
como MINEDU, DRELM y UGEL se recomienda capacitar a directores y docentes,
para la implementacién de los compromisos de gestion escolar, especialmente en lo
referente a las estrategias de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico y trabajo en

equipo.

Cuarta: A las instituciones educativas de la Red 08 pertenecientes a la UGEL 05
de San Juan de Lurigancho se sugiere, empoderar al director segin los dominios del

Marco del Buen desempefio del Director para consolidar el perfil pedagdégico y mantener

un buen clima organizacional que perfeccione y comprometa al equipo docente.
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publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o falsificacion (representar
falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se
deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.

Si, el articulo fuese aprobado para su publicacion en la Revista u otro documento de
difusion, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la Escuela de Postgrado, de la
Universidad César Vallejo, la publicacion y divulgacion del documento en las

condiciones, procedimientos y medios que disponga la Universidad.

Lugar y fecha: Lima, 05 de enero del 2019

Nombres y apellidos: Alicia Fernandez Huaman
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UMIVERSIDAD CESAR i)

~\| ESCUELA DE POSGRADO

Dictamen Final

Vista la Tesis:

“PERFIL DEL DIRECTOR Y TRABAJO EN EQUIPO DOCENTE RED 08 UGEL 05 SAN
JUAN DE LURIGANCHO - 2018”

Y encontrandose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del graduando(a):

Considerando:

Que, se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 36 del REGLAMENTO DE
INVESTIGACION DE POSGRADO 2013 con RD N° 3902-2013/EPG-UCV, se
DECLARA:

Que, la presente Tesis se encuentra autorizada con las condiciones minimas para ser
sustentada, previa Resolucion que le ordene la Unidad de Posgrado; asimismo, durante la
sustentacion el Jurado Calificador evaluara la defensa de la tesis, asi como el documento
respectivamente; indicando las observaciones a ser subsanadas en un tiempo determinado.

Comuniquese y archivese.

Lima, 12 de Enero del 2018

Asesor




U CV L Codigo  : F06-PP-PR-02.02

{INIVERSIDAD ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | version : 09

CESAR VALLEJO TESIS Fecha : 23-03-2018
Pagina : 1ldel

Yo, Héctor Rosas Malca Coronado, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad

César Vallejo, sede Lima Este, revisor (a) de la tesis titulada

“Perfil del director y trabajo en equipo docente RED 08 UGEL 05 San Juan de
Lurigancho - 2018", del (de la) estudiante Alicia Fernandez Huaman, constato que
la investigacion tiene un indice de similitud de 18% verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizd dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

San

/ £ gt
N——7V
Firma \

g

.

Héctor Rosas Malca Coronado

DNI: 25586451

fi de Lurigancho 17 de febrero del 2019
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U Cv -| AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Codigo : FO8-PP-PR-02.02
UNIVERSIDAD Version @ 09

4 EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV | recha - 23.03-2018

) Pagina : ldel

Yo Alicia Ferndndez Huaman identificado con DNI  N° 07504103, egresado de la Escuela
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo ( x) , No autorizo ( ) la divulgacién
y comunicacién publica de mi trabajo de investigacion titulado “perfil del director y trabajo
en equipo docente RED 08 UGEL 05 San Juan de Lurigancho - 2018”; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

DNI: 07504103

FECHA: 01 de marzo del 2019

A

@
3

O




' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

POSGRADO, MGTR. MIGUEL ANGEL PEREZ PEREZ

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

ALICIA FERNANDEZ HUAMAN

INFORME TiTULADO:

PERFIL DEL DIRECTOR Y EL TRABAJO EN EQUIPO DOCENTE EN LA
RED 08 UGEL 05 SAN JUAN DE LURIGANCHO - 2018.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 26 de enero de 2019
NOTA O MENCION: 15

L A
FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION




