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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada “LA INFLUENCIA DEL
LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN EL BUEN DESEMPENO LABORAL
DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA
GLORIOSO SAN ANTON DE AZANGARO —2016” Se ha realizado con
el proposito dedeterminar la influencia del liderazgo del director en el
buen desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa
secundaria Glorioso San Anton de Azangaro — 2016. en donde se
trabajé con la participacion de todos los docentes de la institucion
educativa Glorioso San Antén de la provincia de Azangaro que
constituyeron como unidad de estudio un total de 40 y el equipo de
investigaciéon conformado por el suscrito, cuyo proposito fue explicar
como influye el liderazgo de director en el desempefio laboral de los

docentes.

Se trazaron como objetivos: Determinar e identificar el nivel de
influencia que existe entre el liderazgo del director, el compromiso y
responsabilidad; las relaciones interpersonales, la motivacion y la
comunicacion con el desempefio laboral docente; en la institucién
educativa secundaria Glorioso San Antdon de la provincia de Azangaro

durante el afio 2016, los cuales fueron logrados en forma eficiente.

La hipétesis planteada “Existe una relacion directa vy
significativamente entre el liderazgo del director, el compromiso y
responsabilidad; las relaciones interpersonales y la comunicacién con el
desempeio laboral docente. El tipo de investigacion corresponde al
tipo cuantitativo no experimental transversal-correlacional en tanto que
busca establecer la correlacion entre el liderazgo del director y el

desempefio laboral docente.

El instrumento aplicado fue el cuestionario de encuesta de 20
items cinco por cada dimension que me permiti6 recoger datos con
informacion  sustanciosa, las mismas al ser procesados

estadisticamente dieron con los resultados opuestas a los
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antecedentes de investigacion, con el marco teoérico y con las hipotesis
planteadas, el cual nos permitié determinar lo previsto en los objetivos
del presente trabajo de investigacion. Asimismo se aplico la ficha de
evaluacion del desempefio docente de acuerdo a los estandares
establecidos por la nueva ley de la reforma magisterial

El resultado fue diferente a lo esperado tal como se
demuestra en las tablas estadisticos; aplicada la prueba de Rho de
Spearman en el que se establecen que no existe relacién directa y
significativa entre los variables de estudio del presente trabajo de
investigacion, por lo tanto, se asume como antecedente hacia la
apertura de nuevos trabajos investigativos sobre este problema incluso
en otros enfoques que determinen las causas por las que no existe
correlaciébn positiva entre los variables del presente trabajo;
contribuyendo de esta manera a optimizar el nivel de liderazgo del
director a fin de que sea influyente de manera positiva en el
desempeio laboral de los docentes y lograr con los objetivos

institucionales centrados en el aprendizaje de los estudiantes.
PALABRAS CLAVES.- Liderazgo, desempefio docente,

compromiso y responsabilidad, relaciones interpersonales, motivacion,

comunicacién, desempefio laboral.
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SUMMARY

This research paper entitled "THE INFLUENCE OF LEADERSHIP
OF DIRECTOR IN GOOD PERFORMANCE WORK OF TEACHERS
OF COLLEGE HIGH GLORIOUS SAN ANTON Azangaro - 2016" was
conducted in order to determine the influence of principal leadership in
the good job performance of teachers of secondary school Glorioso San
Anton de Azangaro - 2016 where he worked with the participation of all
teachers in the school Glorioso San Anton in the province of Azangaro
which formed as a unit of study, a total of 40 and the research team
formed by the undersigned, whose purpose was to explain how it
influences the leadership of director job performance of teachers.

They were plotted as objectives: To determine and identify the
level of influence between the principal leadership, commitment and
accountability; interpersonal relationships, motivation and
communication with school work performance; in high school Glorioso
San Anton in the province of Azangaro during 2016, which were
achieved efficiently.

The hypothesis "There is a direct and significant relationship
between principal leadership, commitment and accountability;
interpersonal relationships and communication with the teacher job
performance. The research corresponds to no quantitative experimental
cross-correlation while seeking to establish the correlation between the
leadership of the principal and teacher job performance. The instrument
applied was a questionnaire survey of 20 items five for each dimension
that allowed me to collect data with substantial information, the same to
be processed statistically gave the opposite to the research
background, the theoretical framework and the hypotheses results
raised , which allowed us to determine the provisions of the objectives
of this research. the record evaluation of teaching performance
according to standards established by the new law of the magisterial
reform was also applied

The result was different than expected as the statistical tables
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demonstrates; applied the test of Chi square Pearson in which they
state that there is no direct and significant relationship between the
variables of study of this research, therefore, it is assumed as an
antecedent to the opening of new research papers on this problem even
in other approaches to determine the causes for which there is no
relationship between the variables of this work; thus contributing to
optimize the level of leadership of the head so that it positively
influential on job performance of teachers and achieve institutional

goals focused on student learning.
KEY WORDS.- Leadership, teacher performance, commitment and

responsibility, interpersonal relationships, motivation, communication,

job performance

Xiv



|. INTRODUCCION:

Para la sociedad en que vivimos, los vertiginosos cambios y la
competitividad que existe en la actualidad, es un verdadero reto. En este
sentido es necesario que el liderazgo de una autoridad en una organizacion
influya de manera positiva para lograr con éxito las metas y los objetivos

esperados para estar a la expectativa y lograr la escuela que queremos.

A continuacién como antecedentes internacionales tenemos:

Horn y Marfan (2010). En su trabajo de investigacion Relacion entre
Liderazgo Educativo y desempeiio escolar. Revision de esta investigacion en
Chile. Concluye: “El mencionado estudio exterioriza de catorce estudios
elaborados en Chile con base experimental que resaltan la trascendencia del
liderazgo educativo en la consecucion de Optimos resultados escolares.
Dichos trabajos son el resultado de una minuciosa revision bibliografica de
publicaciones del afio 2000 en adelante. El propésito del articulo es presentar
los alcances de la investigacion concreta que se ha acrecentado sobre la
relacion entre el liderazgo escolar chilena. En sintesis se afirma esta
certidumbre que se ha desarrollado durante los ultimos 10 afios de
investigacion, paralelamente se exponen las metodologias utilizadas por los
investigadores y poder esbozar sus efectos y conclusiones. Finalmente, se
ponen en conversacion los avances y dificultades que muestran la
investigacion desarrollada hasta la fecha en el tema, asi como su eficacia con

los avances de la investigacion a nivel internacional”.

Lopez (2014), en su investigacion “Practicas de liderazgo y el rol mediador de
la eficacia colectiva en la satisfaccion laboral de los docentes” es: Uno de los
fendmenos que en la actualidad estd dando gran relevancia e interés en la
investigacién educativa internacional, es el andlisis de la gestion y sus
concluyentes al interior de las organizaciones educativas. En este contexto, el
prélogo operativo tiene como objetivo determinar las influencias de las
practicas de liderazgo, el rol mediador de la eficacia colectiva y el efecto que

ambas variables tienen en la satisfaccion laboral de los docentes. La evidencia
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incluyé las respuestas a un cuestionario administrado a 425 profesores
distribuidos en 21 escuelas primarias y secundarias. Cuyos datos han sido
analizados utilizando técnicas de andlisis multivariante. Los resultados
muestran que las practicas de liderazgo escolar como: responsabilidad,
habilidad y distribucién del liderazgo explican una proporcién significativa de la

eficacia colectiva y la satisfaccion laboral de los docentes.(p. 103).

A nivel Nacional.

Cahuas, (2012) En su tesis titulado: “Estilos del liderazgo del director y la
calidad del servicio educativo en la Institucion Educativa Publica N° 21009 de
la unidad de gestion educativa local N° 10, Huaral 2011” llega a esta
conclusién: Es una investigacion que corresponde al tipo de estudio basico, en
razon que sus resultados enriquecen el conocimiento cientifico en educacion.
Es de nivel descriptivo y asume el nivel correlacional, debido a que establece
una relacion entre las dos variables: estilos del liderazgo del director y la
calidad de servicio educativo en la IE. Pablica N° 21009 de Huaral durante el
afio 2011. Para lo cual se aplicé la técnica de la encuesta para las dos
variables; Un cuestionario dirigido a los docentes con el proposito de
determinar los estilos de liderazgo (autoritario, dictatorial, democrético,
carismatico, transformacional y transaccional) de su directivo en el ambito
educativo; otro cuestionario para los estudiantes para recoger su opinion sobre
la calidad de servicio educativo que reciben en sus instituciones educativas en
las dimensiones: La calidad de ensefianza, como la organizacion del aula asi
como el ambiente escolar. Con una muestra conformado por un namero de
120 docentes y estudiantes de la misma cantidad, las cuales fueron
seleccionados de manera intencional no probabilistica. Cuyos instrumento
fueron validados a través de juicio de expertos quienes determinan que son
validos con el alfa de cron bach(0,750 para el instrumento que mide los estilos
de lideazgo) y de 0,927 que mide la calidad de servicio educativo lo que
sefalan que los dos son confiables. Las tablas de frecuencias se han obtenido
con el software estadistico SPSS, siendo analizadas en forma descriptiva, en
tanto la prueba de hipotesis de realiz6 con el Rho de Spearman. Los

resultados de esta investigacion expresan ausencia de relacion directa y
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estadisticamente significativa. Contrariamente resulta una relacion infima
negativa: siendo -0,076(para estilos de liderazgo y servicio educativo); de los
estilos autoritario y dictatorial -0,008, democratico -0,092, carismatico 0,056,
transformacional -0,102 y transaccional 0,026 con el servicio educativo. En
este sentido un buen servicio educativo, en la mayoria de los casos no esta en

directa relacion con los estilos de liderazgo que se da en un nivel medio.(p. 64)

Avila (2013), en su investigacion: “Subjetividad laboral y evaluacion al
desempefio docente en educacién especial” Dicho estudio investigativo
estudia alrededor de la subjetividad docente frente a las regimenes de
evaluacion. Lo cual propone el problema de la construccion de elementos
peculiares del docente de educacion especial en concerniente en su
participacién voluntaria o involuntaria en el Programa de la Reforma
Magisterial. Se idealiza el proceso de construccidon de la subjetividad laboral.
Se sigue el método interpretativo, con entrevistas a profundidad a seis
docentes de educacion especial. Se estudian y se explican los decires de los
sujetos, su narrativa, siguiendo la propuesta de Arfuch (2005) y acogiendo la
via de andlisis de datos cualitativos, propuesta por Miles y Huberman (1994).
Se concluye que, entre los elementos constitutivos de subjetividad laboral mas
consistentemente encontrados, los maestros manifiestan satisfaccion por su
labor y responsabilidad voluntaria como rasgos con cierta similitud del “ser”
maestro de educacion especial. Se identifican con un “ser” docente diferente,
con un quehacer distinto al del profesor frente a grupo, mostrando elementos
de diferencialita. Asimismo, también, es avalado los procesos de evaluacion,
por la Reforma Magisterial, depositando en la aprobaciéon de examenes y
ascenso de niveles una carga emotiva y social, independientemente de las

remuneraciones econdémicas que esto conlleva.(p. 83).

Vera (2013) en su tesis para obtener grado de Magister titulado: Influencia de
las habilidades gerenciales en la gestion organizacional del gobierno regional
de Tacna. El propésito fue determinar la Influencia de las Habilidades
Gerenciales en la Gestion Organizacional del Gobierno Regional de Tacna. El

tipo de investigacion fue basica con un nivel descriptivo, el disefio es no
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experimental de corte transversal, la poblacién estuvo constituida por 160
trabajadores, la técnica de estudio fue una encuesta de tipo cuestionario. Para
ello se establecio la siguiente hipétesis: En el Gobierno Regional de Tacna las
habilidades gerenciales influyen directamente en la gestién organizacional. Se
arrib6 a la siguiente conclusién: Las habilidades gerenciales influyen
significativamente en la gestidbn organizacional, es decir a mayor habilidad
gerencial mejorara la gestion organizacional. Se basé a la teoria de
Chiavenato (2006) las habilidades directivas demostré que es: El éxito de un
administrador no solo depende de su desempefio o de su familiaridad con sus
colaboradores y las situaciones, segun sea su personalidad; este depende de
lo que el gerente obtenga y no de lo que es, su desempefio es el resultado de

las habilidades que el administrador tiene y utiliza.

Teniendo en cuenta las diversas revisiones bibliograficas realizadas, para el presente
investigacion en primer orden nos basamos en la definicion tedrica de algunos
autores de trascendencia mundial y reconocidos por su valioso aporte se detallan las
diversas teorias relacionadas al problema de estudio en la que se establece
qgue el Liderazgo segun Chiavenato, ldalberto (1993), Destaca lo siguiente:
"Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través
del proceso. de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos
especificos".

Asimismo citamos a John Maxwell, autor de obras sobre management como
Las 21 leyes indiscutibles del liderazgo y Las 21 cualidades importantes de un
lider: transformese en un ser que demas desean seguir, los lideres
extraordinarios son aquellos que logran que los grupos que conducen
desarrollen un rendimiento eficaz, 6ptimo y superior.

De igual manera, Raymond B. Cattel, fue el creador de la Teoria del rasgo,
conceptualiza el liderazgo como la generaciéon de un cambio efectivo en el
rendimiento del grupo.

Amplia esta teoria Peter Senge, quien infiere el liderazgo como “la creacién
de un ambito en el cual los seres humanos continuamente profundizan en su

comprension de la realidad y se vuelven mas capaces de participar en el
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acontecer mundial, por lo que tiene que ver con la creacién de nuevas
realidades”.

Otros autores como Gibb sefiala que “los lideres en un grupo son aquellas
personas a quienes se las ve mas continuamente desempefiando cargos o
funciones que potencian o controlan el comportamiento de otros hacia el
objetivo del grupo”.

Siguiendo esta linea, John Kotter, profesor de la Harvard Business School,
contribuye el siguiente concepto de liderazgo: “no es mas que la actividad o
proceso de influenciar a la gente para que se dedique voluntariamente en el
logro de los objetivos del grupo”.

De manera muy concisa David Archer, define el liderazgo como la “habilidad
humana que logra el nexo de un grupo y lo motiva para la obtencion de ciertas
metas”.

Para otros indagadores, el concepto de liderazgo esta vinculado a la
capacidad de influir en los demas, en ser un ejemplo, una inspiracion o una
referencia para el grupo.

El aleman Konrad Fiedler, creador de la Teoria de la Consistencia, pone el
énfasis en la habilidad para inspirar a los demas, definiendo el liderazgo como
“‘la capacidad de convencer a otro para que busque entusiastamente objetivos
definidos. Es el factor humano que mantiene unido a un grupo y los motiva
hacia sus objetivos”.

José Alberto Santos afirma que el liderazgo es “el proceso de influir sobre si
mismo, el grupo o la organizacion a través de los procesos de comunicacion,
toma de decisiones y despliegue del potencial para obtener un resultado util”.
Finalmente citamos a Keith Davis, quien sostiene que el liderazgo como “la
habilidad de convencer a otros para que busquen con entusiasmo el logro de
objetivos definidos”.

Teniendo en consideracion a estas nociones de liderazgo, desde luego
liderazgo es un acervo de talentos y habilidades que una persona posee para
influenciar en la manera de ser o actuar de las personas o en un grupo de
trabajo determinado guiando hacia el bien o hacia el mal, haciendo que este
grupo opere con dedicacion hacia el logro de sus objetivos y metas. Se

entiende también como la capacidad de tomar iniciativa, gestionar, poseer la
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capacidad de convocatoria, fomentar, gratificar, motivar y evaluar un proyecto,
de forma Optima y eficiente, sea éste individual, grupal o institucional. En virtud
a esta considerativa, los aportes de los autores ya mencionados sirvan como
un potencial referente para la solucion del problema planteado y direccionar
como la brajula al polo norte para dar un resultado asidero.

En mi humilde opinidn el lider debe transformarse internamente y guiarse
asimismo, a su propia familia y luego por los demas y debe actuar con
coherencia e integridad transformando a sus seguidores asi como el ejemplo
del maestro de Galilea(sefor Jesucristo) quien dio su vida por muchos. Ya que
un individuo que presenta problemas personales puede convertirse en un lider
negativo, en alguien que con su actitud egoista puede perjudicar y dafar a las
personas de su entorno a su equipo organizacional incluso a su pais

A continuacion para un mejor estudio y basandonos al aporte teérico de estos
autores mencionan diferentes tipos de liderazgo:

Los tipos de Liderazgo; segln la opinion de estudiosos respecto al
Desarrollo Organizacional, se mencionan cantidad de tipos de liderazgo.

Otros autores, sin embargo, opinan que, no es que existan muchos tipos de
liderazgo: sino que el liderazgo es uno y, como los lideres son personas
(individuos con rasgos Yy caracteristicas personales definidas), las
clasificaciones responden de la forma como ejercen o han adquirido la facultad
de dirigir, circunstancia que sefala aunque no necesariamente implica que sea
un lider.

Segun Max Weber hay tres tipos de liderazgo:

Lider carismatico: es el tipo de persona que tiene la capacidad de suscitar
entusiasmo. Pues es elegido como lider de la forma como suscita entusiasmo
en sus seguidores. Le prestan mas importancia de creer en si mismos que en
Sus equipos y esto ocasiona dificultades, de tal forma que la ejecucién de un
proyecto o la organizacion en su conjunto podrian fracasar el dia que el lider
deje su equipo.

Lider tradicional: se dice que es aquel que recibe el poder por un cargo
importante o por costumbre 0 que pertenece a una clase alta dominante que

ha estado en el poder de generacion en generacion.. Ejemplos: un reinado.
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Lider legitimo: Se podria sefialar dos puntos de vista diferentes "lider
legitimo” y "lider ilegitimo”. El primer tipo de liderazgo legitimo es aquella
persona que obtiene el dominio bajo conducto regular por la via legal
mediante procedimientos autorizados, en cambio el lider ilegitimo es el que
obtiene su poder mediante el uso de la ilegalidad. Por esta razon al lider
ilegitimo no se le puede considerar lider, teniendo en consideracion que una
de las caracteristicas del liderazgo es fundamentalmente la capacidad de
convocar y convencer, asi que un liderazgo por medio de la fuerza no es otra
cosa que carencia de liderazgo. Es una contradiccién, por si lo Unico que
puede distinguir a un lider es que tenga seguidores: sin seguidores no hay
lider.

En si misma la palabra liderazgo puede significar un conjunto colectivo de
lideres o puede significar caracteristicas especiales de una figura célebre
como un héroe. Asi también existen otras utilizaciones para esta palabra, en
los que el lider no dirige, sino que se trata de un icono de respeto, por ejemplo
como un cientifico, gracias a su trabajo, a sus investigaciones, a sus
contribuciones a la comunidad coadyuvan en la solucién de problemas de la
realidad local, nacional y global.

Citando otra vez a Arieu (2008) define al lider como "la persona capaz de
inspirar y asociar a otros con un suefio". Por esa razon es muy indispensable
gue las Instituciones educativas tengan una mision y vision con alto contenido
relevantes, ya que es una manera muy importante de afianzar el liderazgo de
sus directivos.

Seflalamos también que existe una regla fundamental en el liderazgo que
constituye la base para ser un buen lider, cualquiera que éste sea, el cual
desarrolle un liderazgo efectivo. Existe una regla de oro que es facil y sencilla
segun la reputacién de la mayoria de los autores: "No pongas a las personas
en tu lugar: ponte ta en el lugar de las personas”. En sintesis se explica como
quieres gue te traten asi trata a los demas.

Siguiendo con el sustento de nuestro marco teérico a continuacion

establecemos la clasificacion que existe en el liderazgo_desarrollador.
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Segun la

» Lider autdcrata es aquel gue se hace responsable de la toma de
decisiones de manera unipersonal, inicia las acciones, dirige y
controla al subordinado.

» Lider emprendedor un tipo de lider que adopta el estilo
participativo utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No
delega su derecho a tomar decisiones finales y sefala
indicadores especificos a su equipo, consultando a ellos sus
ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les competen.

> Lider liberal: mediante este estilo el lider comisiona funciones a
sus comparfieros de equipo para que puedan tomar decisiones.

» Lider proactivo: este tipo de liderazgo genera el desarrollo del
potencial de las personas, de la misma forma como un jardinero
cuida y potencia su jardin.

» Lider audaz: Tiene la capacidad de consensuar con las demas
personas para luego tomar decisiones y es capaz de
relacionarse con muchas personas y personas, instituciones, con
una vision positiva.

formalidad en su eleccion desarrollamos también algunas

clasificaciones:

Liderazgo formal: preestablecido y elegido por la organizacion.

Liderazgo informal: emergente en el grupo en una situacion..

Otra clasificacion segun la relacion entre el lider y sus seguidores y dirigidos.

7/
L X4

7/
L X4

Liderazgo dictador: le es indispensable a sus propias ideas en el
grupo en vez de permitirle a los demas integrantes a hacerse
responsables, permitiéndoles ser independientes destruyendo la
creatividad de los demas. Es inflexible y le encanta ordenar.
Liderazgo autocrético: La comunicacion es unilateral del lider hacia
sus dirigidos, es el unico que toma decisiones en el grupo respecto
al trabajo, sin previa justificacion de ninguna indole. Los criterios de
evaluacion utilizados por el lider no son conocidos por el resto del
grupo.

Liderazgo democratico: el lider toma decisiones tras la

participacion del grupo, valorando los criterios de sus seguidores,
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X/
L X4

7/
L X4

haciendo que los criterios de evaluacion y las normas emergen de la
opinion de sus dirigidos en forma consensuada .Cuando se trata de
resolver un dilema, el lider propone varias soluciones, de las cuales
el grupo tiene que elegir.

Liderazgo paternalista: no da confianza en sus seguidores,
comunmente toma la gran parte de las decisiones, otorgando
premios y sanciones a la vez. Su trabajo se basa en que sus
seguidores laboren de la mejor forma posible, incentivandolos,
suscitandolos y alentandolos a factibles gratificaciones si obtienen
los logros esperados.

Liderazgo liberal (laissez faire): el lider posee una conducta pasiva,
poniendo el cargo en manos del grupo. En ningdn momento arbitra
ni diagnostica las contribuciones de los demas miembros del grupo.
Las personas del grupo disfrutan de plena libertad, y acuden al lider

cuando lo requieren.

La siguiente clasificacion segun el tipo de influencia del lider sobre los

miembros de su grupo:

Liderazgo transaccional: los miembros del equipo reconocen al
lider como autoridad y como lider. El lider proporciona los recursos
considerados validos para el equipo de trabajo.

Liderazgo transformacional_el lider tiene la capacidad de modificar
la escala de valores, las actitudes y las creencias de los
colaboradores. Las principales acciones de un lider carisméatico son:
discrepancias con lo establecido y deseos de cambiarlo, propuesta
de una nueva alternativa con capacidad de ilusionar y convencer a
sus colaboradores, y el uso de medios no convencionales e
innovadores para conseguir el cambio y ser capaz de asumir riesgos
personales.

Liderazgo auténtico: El lider comienza por auto liderarse primero,
posee autoconocimiento, buen juicio, es imparcial. Una vez que se
lidera la mente puede liderar a los demas.

Liderazgo lateral: se realiza entre personas del mismo rango dentro

de una organizacion u organigrama o también se puede definir como
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el proceso de influir en las personas del mismo nivel organizacional
para lograr objetivos en comun con la organizacion.

» Lider servidor: es la que da prioridad a la satisfaccion de las
necesidades sociales. Segun Robert Green leaf los “profetas poseen
liderazgo carismatico, ademas de ser servidores”.

= Lider transformador: es el que insta, produce y comprueba
cambios grupales u organizacionales, enfrenta dificultades vy
conflictos y facilita soluciones desde el colectivo, es imaginativo, se
adapta a los procesos, es servicial, orienta, es ético, escucha, se
actualiza y comunica, motiva, se arriesga, comprende la
interdisciplina y la multiactoralidad, comparte un ideario y codigos
grupales en el ambiente conocido, es integrador, cooperativo,
creativo y propositivo, rota los roles, diversifica, democratiza los
procesos, garantiza horizontalidad y consenso, asume derechos y
deberes”.

= Lider con orientacion politica: es el que busca espacio y poder
para la organizacion, procura establecer alianzas y coaliciones.
Inclusive utiliza la presion o la coercidn. Si el poder es para el lider

se acerca al liderazgo carismatico, autocratico o directivo.

Liderazgo en el trabajo: Un proverbio americano sefala que: “no se
puede saber si un huevo esta podrido o no lo esta, solamente mirando su
cascara”, aunque en liderazgo no se aplica este proverbio, pues si basta
con mirar la cascara de la conducta de un lider para saber si su interior
estd sano. Esto es como un predmbulo para acercarnos con mas
propiedad en lo que significa el liderazgo en el trabajo; por lo que, en las
instituciones y en los negocios se evallan dos importantes caracteristicas,
con la intencién de verificar su capacidad de direccion: por un lado, la
aptitud y, por otro, la actitud. La actitud se consigue con la construccion de
aprendizaje de nuevos métodos y procedimientos; por ejemplo, la
capacidad de rendir un examen con estandares altos, ubicarse por ejemplo
en el sector educacion en una escala alta con mejores salarios. Pero en

muchas ocasiones estos conocimientos adquiridos no son aplicables,
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porque los gerentes y/o directores de las instituciones educativas carecen
de una buena actitud, es decir, de una actitud adecuada que intente
implementar dichos métodos. Entre las actitudes con mayor demanda y
requeridas esta la habilidad de liderazgo, la misma que puede desarrollarse
pero, segun muchos estudiadores, es parte de la personalidad individual.
Es un tema de gran debate y estudio, pero es necesario descubrir Si
tenemos algo de lideres y qué cosas nos faltan para lograr serlo en su
totalidad.

Filosofia del liderazgo Realizando una revisién digital electronica
(hhps//es.wikepedia.org...) en la que textualmente sefiala que “la busqueda
de los rasgos de lideres han sido una constante en todas las culturas
durante siglos. Escrituras filosoficas como la Republica de Platon o las
Vidas de Plutarco han explorado una pregunta basica: ¢Qué cualidades
distinguen a un lider? En el pensamiento occidental los tradicionalistas de
tipo autocratico dan al papel del liderazgo una similitud con la figura
romana del Pater familias. Por otra parte otros pensadores mas modernos
se oponen a estos modelos patriarcales, con los modelos matriarcales que
dan un mayor valor a la orientacion empatica y consensual del lider. La
teoria de los rasgos se explord a fondo en una serie de obras del siglo XIX.
con los escritos de Thomas Carlyle y Francis Galton, cuyas obras han
llevado a décadas de investigacion. Carlyle identifica los talentos,
habilidades y caracteristicas fisicas de los hombres que llegaron al poder y
Galton, examiné las cualidades de liderazgo en las familias de los hombres

poderosos, concluyo que los lideres nacen”.

“A mediados del siglo XX, sin embargo, una serie de examenes cualitativos
de estos estudios llevo a los investigadores a tener una vision radicalmente
diferente de las fuerzas impulsoras detras de liderazgo. En la revision de la
literatura existente, encontraron que mientras que algunos rasgos son
comunes a través de una serie de estudios, la evidencia general sugiere
gque las personas que son lideres en una situacion puede no

necesariamente ser lideres en otras situaciones”.
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“‘Mientras en Occidente el liderazgo se estudia desde perspectivas
democraticas y autocraticas, en Oriente se desarrolld6 segun el
confucionismo la idea del lider como un ser erudito y benévolo, apoyado
por una gran tradicién de piedad filial. Como dice Sun Tzu en El arte de la
guerra: El liderazgo es una cuestion de inteligencia, honradez, humanidad,
coraje y disciplina... “Cuando uno tiene las cinco virtudes todas juntas, cada

una correspondiente a su funcion, entonces uno puede ser un lider”.

Lecciones de liderazgo Segun Colin Powell, sefiala que pocas veces se
pueden encontrar materiales valiosos para mejorar nuestros principios y
valores, sin embargo cada quien debemos reflexionar sobre nuestro
desempefio profesional en la que cada persona estamos obligados
realizarlo, debemos, ademds, tener presente que para tener éxito
debemos tener presente algunas lecciones de liderazgo que nos ayuden a

desarrollarnos en nuestro ambiente de trabajo.

1.- Ser lider implica estar en sintonia con las ideologias de la mayoria ya
ser lider es tener responsabilidad para argumentar, debatir e inspirar
seguridad. Entonces tener un buen liderazgo significa responsabilidad
para el beneficio del grupo, por eso algunas personas se enfadan por sus
acciones y decisiones, querer ganarse la simpatia de todos es un sintoma

de mediocridad.

2.- Cuando sus seguidores o dirigidos dejen de presentarle sus problemas,
ese dia ha dejado de ser su lider. le han perdido la confianza para que los
pueda ayudar o piensan que a usted ya no les importa. Los lideres

verdaderos se muestran accesibles y siempre estan a disposicion.

3.- Procure retar a los mejores profesionales, no tenga miedo. Debe
aprender de los profesionales, busquelos como sus aliados, obsérvelos

detenidamente.

4.- El liderazgo es de uno mismo. Sea usted el presidente o gerente
general de una gran empresa, director de una institucion educativa

prestigiosa, la sola responsabilidad es Unicamente suya, aun cuando
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motive la participacion de sus dirigidos, la decision que se tome solamente
sera suya, aun cuando sean decisiones muy dificiles e inequivocas que

influirdn en el destino de la colectividad

La calidad para la educacion: Segun Llorens y Fuentes (2005), “El
Comité de Motivacién de la Calidad de la Asociacion Espafiola para la
Calidad (1987), describe un programa de calidad total, como una secuencia
de actividades cuya finalidad es elevar el nivel de calidad global de todas

las operaciones de una empresa’”

En la etapa primera, se realizan actividades de organizacion y planificacion,
las cuales, se llevaran una sola vez. Las actividades de andlisis,
prevencion, mejora y seguimiento de la calidad total, deberan incorporarse
de manera continua al sistema de gestion de la empresa, a través de
programas anuales, y asi, crear conciencia y espiritu de mejora de la
calidad de la empresa en los niveles mas altos.

Las actividades de la direccidbn como planificacion, organizacion y toma de
decisiones soélo seran efectivas cuando el lider, motive y dirija a los
empleados al alcance de los objetivos. El lider, es la persona capaz de
influir en las actitudes, opiniones y acciones de los demas miembros de un
grupo, sin necesidad de estar moldeado de autoridad formal. Al lider, se le
juzga y se le admira por su eficacia, atractivo y por su benevolencia.

Todos los eruditos, revelan la importancia del lider como apoyo necesario
para la mejora de la calidad, puesto que a través de su poder, y desde los
niveles mas altos, consigue un clima de cambio. Segin James (1997),
Mintzberg y Pfeffer definen el poder como la capacidad de afectar al
comportamiento de los deméas. Podemos distinguir dos tipos de poder: el
poder legitimo, quien puede formar la base para el poder de recompensa,
coercitivo e informativo (refleja la posiciéon que ostenta un individuo en una
organizacion) y el poder basado en la experiencia, quien puede formar la
base para el poder informativo y de referencia. En una organizacion
orientada a la calidad, el poder legitimo, se hara evidente cuando existan
problemas en grupos disfuncionales. Segun Llorens y Fuentes (2005), los

auténticos lideres, son quienes: -Tienen una vision de su negocio y razén
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de ser -Comunican su vision de negocio a través de la comunicacién
(reuniones de personal, hojas informativas, contacto con clientes y
empleados), mostrando su compromiso con la calidad y premiando a los
empleados héroes, que llevan cumplen las normas y objetivos del servicio.
-Son emprendedores, siempre aspiran el cambio. -Estan obsesionados con
la excelencia.
La calidad superior requiere un liderazgo inspirado a todos los niveles de la
organizacion, con lo cual, se debe hacer llegar el mandato de calidad a los
directivos medios, ademas de crear un clima organizativo que les aliente a
ser lideres también. Los directivos medios ofreceran su apoyo Yy
compromiso si estan incluidos en la planificacion del programa, analisis de
progresos, compartir ideas e informacion.
Para Showalter y Mulholland (1992), el lider debera:

o Reforzar la comunicacion y cooperacion entre grupos frente a

solucion de problemas
o Divulgar las lecciones aprendidas, tanto positivas como negativas
para la organizacion.

A medida que vamos definiendo el liderazgo, sus clases, caracteristicas,
para reforzar la dimension liderazgo; cabe sefialar que para efectos del
presente trabajo de investigacion desarrollaremos en forma suscinta el

liderazgo transformacional y transaccional.

A.- Liderazgo transformacional_¢,Qué es el liderazgo transformacional?

El liderazgo transformacional surge a partir de James Mac Gregor Burns y
Bernad M. Bass, que describieron una serie de cualidades que
conformaban un tipo de liderazgo empresarial que se comenzaba a valorar
mas en el mundo de la empresa. Se trataba del concepto de liderazgo
transformacional. Cuya caracteristica principal implica la aproximacion
personal al trabajador, es decir, el trabajador es una persona antes que
una herramienta para ganar dinero. Otras caracteristicas las que podemos

sefalar mencionamos por ejemplo:.
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» se motiva e inspira al trabajador en sus funciones dentro de la

empresa.
» se hace participe al trabajador del éxito de la empresa.
» hay fe en los trabajadores y en el trabajo en equipo

» se dedica al crecimiento a largo plazo mas que en los resultados a

corto plazo
» hay voluntad de arriesgarse.

B.- Liderazgo transaccional_Liderazgo Transaccional, también conocido
como el liderazgo institucional, se ocupa en el papel de supervision,
organizacion y todo el accionar del grupo. El liderazgo transaccional es un
estilo de liderazgo en el cual el lider promueve el cumplimiento de sus
seguidores a través de los estimulos y sanciones. A diferencia del liderazgo
transformacional, los lideres utilizan el enfoque transaccional no para
cambiar el futuro, sino que estan buscando mantener las mismas cosas
pero con una mejoria. Los lideres que utilizan el liderazgo transaccional
como un modelo deben prestar atencién a sus seguidores con el fin de
encontrar las fallas y desviaciones. Este tipo de liderazgo es eficaz en
situaciones de crisis y de emergencia, asi como para proyectos que

necesitan ser llevados a cabo de una manera especifica.

Cualidades del liderazgo transaccional_Los lideres transaccionales
utiizan recompensas y castigos para lograr el cumplimiento de sus
seguidores. Son motivadores extrinsecos que brindan un cumplimiento
minimo a sus seguidores. Aceptan los objetivos, la estructura y la cultura
de la organizacidon existente. Estos lideres transaccionales suelen tener

direccion y orientacion hacia la accién.

Lideres transaccionales estan dispuestos a trabajar dentro de los sistemas
existentes y negociar para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Tienden a pensar en la resolucion de problemas.
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El liderazgo transaccional es principalmente pasivo. Los comportamientos
mas asociados con este tipo de liderazgo se establecen mediante los
criterios de estimulos para los seguidores y el mantenimiento del estatus
quo. Dentro de liderazgo transaccional, hay dos factores, la recompensa
contingente y la gestion por excepcion. Recompensa contingente ofrece
recompensas por el esfuerzo y reconoce el buen desempefio. Gestion por
excepcion mantiene el estatus quo, interviene cuando los subordinados no
cumplen con los niveles de rendimiento aceptables, e inicia una accion

correctiva para mejorar el rendimiento.

Ejemplos de liderazgo transaccional_Los entrenadores de los equipos
deportivos son un ejemplo de liderazgo transaccional. Estos lideres
motivan a sus seguidores mediante la promocion de la recompensa de
ganar el juego. Ellos infunden un nivel tan alto de compromiso que sus
seguidores estan dispuestos a correr el riesgo de dolor y lesiones para
lograr los resultados que el lider esta pidiendo.

Otro ejemplo de liderazgo transaccional es el ex senador del estado de
Wisconsin, Joseph McCarthy, y su estilo implacable de acusar a la gente
de ser espias soviéticos durante la Guerra Fria. Al castigar a la desviacion
de las normas y a los seguidores gratificantes, los infiltrados comunistas lo
acusaron, McCarthy promueve resultados entre los seguidores.8 Este estilo
de liderazgo es especialmente eficaz en situaciones de crisis, y otro
ejemplo de este tipo de liderazgo era Charles de Gaulle. A través de este
tipo de premio y sancién, fue capaz de convertirse en el lider de la

liberacién de Francia cuando esta pasaba por una situacion de crisis.

Nuestra intencién fue clarificar el tema del liderazgo a la luz de los valiosos
aportes tedricos de los autores citados en los temas anteriores. A
continuacion abordaremos aportes y teorias para definir la dimension
desempefio laboral docente, apoyandonos en el Marco del buen
Desempefio del docente emanado por el Ministerio de Educacion:

El marco de buen desempefio docente se basa en una nueva vision de

docente para el Pais entero. En ese sentido, se ha construido una
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estructura que posibilite expresarla evitando a reducir el concepto de marco
a una de lista de cotejo.

Para efectos del presente trabajo de investigacién presentamos esta vision
de docencia juntamente con los elementos que componen el marco.
Asimismo, la estructura del marco esta organizado en un orden jerarquico
de 3 categorias: cuatro (4) Dominios que comprenden nueve (9)
competencias las que a su vez contienen cuarenta (40) desemperios. Estas
competencias y desempefios se describen ampliamente en los apartados.
Definicién y propdsitos El Marco de Buen Desempefio Docente, define
los dominios, las competencias y los desempefios que caracterizan una
buena docencia y que son exigibles a todo docente de Educacion Basica
Regular, EBE, EBA y ETP del pais.

Ministerio de Educacion (2013) afirma que “Constituye un acuerdo técnico
y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las
competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del
pais, en sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propésito de
lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata de una herramienta

estratégica en una politica integral del desarrollo decente”.(p. 47).

Cuyos propositos especificos sefialadas en el marco del desempefo
docente es como sigue:
Propésitos especificos del marco de buen desempefio docente.

v' Establecer un lenguaje comun entre los que ejercen la profesiéon
docente y los ciudadanos para referirse a los distintos procesos de
la ensefianza.

v Promover que los docentes reflexionen sobre su practica, se
apropien de los desempefios que caracterizan la profesion y
construyan, en comunidades de practica, una vision compartida de
la ensefianza.

v' Promover la revaloracion social y profesional de los docentes, para
fortalecer su imagen como profesionales competentes que
aprenden, se desarrollan y se perfeccionan en la practica de la

ensefanza.
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v' Guiar y dar coherencia al disefio e implementacién de politicas de
formacion, evaluacion, reconocimiento profesional y mejora de las

condiciones de trabajo docente.

Los cuatro dominios del Marco del buen desempefio Docente.

Otra vez citamos lo postulado por el ministerio de Educacion en la que
sefiala el dominio como un ambito o campo del ejercicio docente que
engloba un conjunto de desempefios profesionales que inicien
positivamente en los aprendizajes de los estudiantes. En todos los
dominios subyace el caracter ético de la ensefianza, centrada en la
presentacion de un servicio publico y en el desarrollo integral de los nifios,
nifias y adolescentes del pais.

En este contexto, se ha encontrado cuatro (4) dominios o campos de
ejercicio; el primero, se relaciona con la preparacion para la ensefianza en
el aula y la escuela; el tercero, se refiere a la articulacion de la gestion
escolar con las familias y la comunidad; y el cuarto, comprende la
configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su profesionalidad.
Los cuatro dominios del Marco de Buen Desempefio Docente segun
Ministerio de Educacion son entonces:

1.- Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

2.- Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes.

3.- Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

4.- Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Para su mayor conocimiento cabe definir los cuatro dominios del
desemperfio docente segun Ministerio de Educacion:

Dominio I: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes. Comprende
la planificacion del trabajo pedagogico a través de la elaboracion del
programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje
en el marco de un enfoque intercultural e incluso. Refiere el conocimiento
de las principales caracteristicas sociales, culturales, materiales e

inmateriales, cognitivas de sus estudiantes, el dominio de los contenidos
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pedagogicos y disciplinares, asi como seleccién de materiales educativos,
estrategias de ensefianza y de evaluacion del aprendizaje.

Domino II: ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un
enfoque que valore la inclusion y la diversidad en todas sus expresiones.
Refiere la mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima
favorable al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivaciéon
permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias
metodolbégicas y de evaluacién, asi como la utilizacion de recursos
didacticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diverso criterios e
instrumentos que faciliten la identificacion del logro y desafios en proceso
de aprendizaje, ademés de los aspectos de la ensefianza que es preciso
mejorar.

Dominio lll: Participacion en la gestidon de la escuela articulada a la
comunidad.

Comprende la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas
desde una perspectiva democratica para configurar la comunidad de
aprendizaje. Refiere la comunicacion efectiva con los diversos actores de la
comunidad educativa, la participacion en la elaboracion, ejecucion y
evaluacion del proyecto educativo institucional, asé como la contribucion al
establecimiento de un clima institucional favorable. Incluye la valoracion y
respeto a la comunidad y sus caracteristicas y la corresponsabilidad de las
familias en los resultados de los aprendizajes.

Dominio IV: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacién y
desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion
sistemética sobre su practica pedagdgica, la de sus colegas, el trabajo en
grupos, la colaboracion con sus pares y su participacion en actividades de
desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los procesos y
resultados del aprendizaje y el manejo de informacion sobre el disefio e
implementacion de las politicas educativas a nivel nacional y regional.

Por otro lado proseguimos desarrollando las competencias docentes para

la dimensién desempeinio.

33



A continuacion es preciso definir la competencia con el propdsito de dar
mayor amplitud y sustento a lo que exponemos apoyandonos en los
aportes valiosos de los diferentes autores. Tras una revision virtual citamos
algunas referencias a las que damos a conocer en este acdpite: por
ejemplo una fraccibn de parrafo mas relevante encontrado en esta
direccion  (http://definicion.de/competencia/#ix  zz2eFlgbgTb) sefiala
expresamente de la forma siguiente:

v' El significado de la palabra competencia (del latin competentia)
tiene dos grandes vertientes: por un lado, hace referencia al
enfrentamiento o a la contienda que llevan a cabo dos o mas sujetos
respecto a algo. En el mismo sentido, se refiere a la rivalidad entre
aquellos que pretenden acceder a lo mismo, a la realidad que viven
las empresas que luchan en un determinado sector del mercado al
vender o demandar un mismo bien o servicio, y a la competicion que
se lleva a cabo en el &mbito del deporte.

v' Por otra parte, el término competencia esta vinculado a la
capacidad, la habilidad, la destreza o la pericia para realizar algo en
especifico o tratar un tema determinado.

Teniendo esta considerativa y desde el punto de vista de las
organizaciones: Segun Cesar Coll, quien sostiene que una competencia es
“un conjunto de atributos que una persona posee y le permiten desarrollar
accion efectiva en determinado ambito”. “Conjunto de actividades para las
cuales una persona ha sido capacitada y asi lograr hacer las cosas bien
desde la primera vez”.

Ademas de ello sostenemos desde el punto de vista pedagdgico. y segun
Tobon. (2013). En la actualidad, las competencias se entienden: “como
actuaciones integrales para identificar, interpretar, argumentar y resolver
problemas del contexto con idoneidad y ética, integrando el saber ser, el

saber hacer y el saber conocer”.
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Las nueve competencias docentes

Para efectos del presente trabajo de investigacion es necesario enfatizar la
competencia docente, tomando referencialmente el marco del desempeiio
docente; documento oficial del MINEDU, en la cual define la competencia
como un conjunto de caracteristicas que se dirigen al sujeto que actia en
un ambito determinado. Segun este documento al que cita a un autor a
Fernandez (s/f) quien redne un grupo de conceptos de competencia y, tras
examinarlos, encuentra elementos comunes:

De todas ellas se pueden deducir los elementos esenciales:

(1) Son caracteristicas o atributos personales: conocimientos, habilidades,
aptitudes, rasgos de caracter, conceptos de uno mismo.

(2) Estan causalmente relacionadas con ejecuciones que producen
resultados exitosos. Se manifiestan en la accion.

(3) Son caracteristicas subyacentes a la persona que funcionan como un
sistema interactivo y globalizador, como un todo inseparable que es
superior y diferente a la suma de atributos individuales.

(4) Logran resultados en diferentes contextos.

Siguiendo esta linea de reflexién, identificamos un conjunto de elementos
gue este concepto articula:

Componentes de una competencia

1.- Recursos: Un conjunto de diverso de destrezas, valores, conocimientos,
habilidades.

2.- Movilizados: Que el sujeto es capaz de actualizar Siempre de modo
pertinente a un contexto y situacion concreta.

3.- Contexto, Siempre de modo pertinente a un contexto y situacion
concreta.

4.- Finalidad: Orientado a uno o varios propositos de orden general o
especifico

5.- Eficacia: Que le permite avanzar y lograr un resultado previsto.

6.- Idoneidad: Con atencién a mandatos de responsabilidad social

Para efectos del presente estudio de investigacién, concebimos Ila
competencia como la capacidad para resolver problemas y lograr

propositos; no solo como la facultad para poner en practica un saber. Y es

35



gue la resolucién de problemas no supone solo un conjunto de saberes y la
capacidad de usarlos, sino también la facultad para leer la realidad y las
propias posibilidades con las que cuenta uno para intervenir en ella.

Al establecer la competencia como la capacidad de resolver problemas y
lograr propdésitos, esta supone un actuar reflexivo que ademas implica una
movilizacion de recursos tanto internos como externos, con la finalidad de
generar respuestas pertinentes en situaciones probleméticas y la toma de
decisiones en un marco ético.

La competencia es mas que un saber hacer en cierto contexto, pues
implica compromisos, disposicion a hacer las cosas con calidad, raciocinio,
manejo de unos fundamentos conceptuales y comprension de la naturaleza
moral y las consecuencias sociales de sus decisiones.

En referencia al documento oficial del Marco del buen desempefio docente
segun MINEDU (2012a). Propone nueve competencias docentes. Teniendo
esta nocion enumeramos cada uno de estas competencias:

» Competencia 1 Conoce y comprende las caracteristicas de todos
sus estudiantes y sus contextos, los contenidos disciplinares que
ensefa, los enfoques y procesos pedagogicos, con el propésito de
promover capacidades de alto nivel y su formacion integral.

» Competencia 2 Planifica la ensefianza de forma colegiada
garantizando la coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr
en sus estudiantes, el proceso pedagdgico, el uso de los recursos
disponibles y la evaluacién, en una programacion curricular en
permanente revision.

» Competencia 3 Crea un clima propicio para el aprendizaje, la
convivencia democratica y la vivencia de la diversidad en todas sus
expresiones, con miras a formar ciudadanos criticos e
interculturales.

»  Competencia 4 Conduce el proceso de ensefianza con dominio de
los contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos
pertinentes, para que todos los estudiantes aprendan de manera
reflexiva y critica lo que concierne a la solucion de problemas

relacionados con sus experiencias, intereses y contextos culturales.
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» Competencia 5 Evalia permanentemente el aprendizaje de
acuerdo con los objetivos institucionales previstos, para tomar
decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la comunidad
educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los
contextos culturales.

» Competencia 6 Participa activamente, con actitud democrética,
critica y colaborativa, en la gestion de la escuela, contribuyendo a la
construccion y mejora continua del Proyecto Educativo Institucional
y asi éste pueda generar aprendizajes de calidad.

» Competencia 7 Establece relaciones de respeto, colaboracion y
corresponsabilidad con las familias, la comunidad y otras
instituciones del Estado y la sociedad civil; aprovecha sus saberes y
recursos en los procesos educativos y da cuenta de los resultados.

» Competencia 8 Reflexiona sobre su practica y experiencia
institucional y desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo
individual y colectivo, para construir y afirmar su identidad y
responsabilidad profesional.

» Competencia 9 Ejerce su profesion desde una ética de respeto de
los derechos fundamentales de las personas, demostrando
honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su funcién
social.

Por otro lado los 40 desempeiios del docente propuestos por el Ministerio
de Educacién para el mejor desenvolvimiento del agente principal los
maestros y maestras del Per profundo fundamentalmente centrados en el
logro de los aprendizajes fundamentales de los estudiantes y con el
propésito de generar un servicio de calidad educativa. Al que
desarrollamos a continuacion.

Los desempefios Para la definicion de desempefio identificamos tres
condiciones: actuacion observable en correspondencia a una
responsabilidad y logro de determinados resultados.

Para efectos de este estudio de investigacion, consideramos
referencialmente lo propuesto por el Ministerio de Educacion quien sefiala

gue: desempefos son las acciones observables de la persona que pueden
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ser descritas y evaluadas y que manifiestan su competencia. Proviene del
inglés performance o perform, y tiene que ver con el logro de aprendizajes
esperados y la ejecucién de tareas asignadas. Se asume que la manera de
ejecutar dichas tareas revela la competencia de base de la persona.
Elementos del desempeiio

Actuacion

Responsabilidad

Resultados

Es importante destacar el concepto del desempefio laboral segun el aporte
de algunos autores, cuyos resultados son fundamentales para nuestro
mejor y mayor entendimiento

Concepto de desempeifio laboral segun Bohérquez, (citado por Araujo y
Guerra, 2007). Define: “como el nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado”.

En este mismo sentido encontramos otra definicion interesante de
Chiavenato, ya que expone que “el desempefio es eficacia del personal
gue trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral”. En virtud a ello, el desemperio laboral de las personas dependera
de su comportamiento y a su vez de los resultados obtenidos.

Para finalizar esta parte del trabajo, citamos la conceptualizaciéon de
Stoner, quien afirma que “el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”.

Estas son las razones fundamentales por las que se justifica el
presente trabajo de investigacion, hecho un estudio minucioso sobre
las diversas teorias cientificas y los estudios que anteceden al
presente trabajo; considero que es importante investigar el nivel del
liderazgo del director en la institucion educativa secundaria Glorioso San

Antén de Azangaro” sabiendo la influencia que este variable puede generar
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en el desempefio docente. Siendo que el liderazgo del director puede ser
determinante positivamente o negativamente en las relaciones personales
entre docentes y directivo, relaciones profesionales entre los mismos, la
identidad con la institucion a consolidar la vision de la institucion, el respeto
y la tolerancia que debe existir entre todos este aspecto es clave para que
ese engranaje humano pueda convivir con armonia, sin él es muy dificil
lograrlo las metas establecidas por ende los objetivos institucionales.

Las instituciones educativas tienen funciones sustantivas: docencia,
investigacién, difusion y servicio. La mision fundamental es la docencia,
entre los actores en este proceso esta el docente que debemos valorar en
su justa dimension, toda organizacion educativa debe necesariamente
revisar de manera permanente y sistematica sus procesos de desempefio
de la docencia, establecer un sistema eficiente de informacion que se
fundamente en hechos y opiniones de los distintos elementos del sistema,
gue nos conduzcan a la posibilidad de un diagnéstico de los procesos
docentes para planificar con base en estudios cientificos para una mejora
continua del proceso de enseflanza aprendizaje, que conduzcan a la
formacion integral de las estudiantes.

Finalmente, porque, el liderazgo del director y el buen desempefio laboral
docente esté estipulado en la constitucion Politica,como en la ley general
de Educacion Ley Nro. 28044 y la ley de la Reforma Magisterial 29944, las
cuales sefialan en forma explicita la evaluacion docente, motivo por lo que

me he propuesto realizar el siguiente trabajo de investigacion.

1.1. PROBLEMA.-
El nivel de liderazgo del director puede influir positivamente en
diversos aspectos fundamentalmente en el desempefio laboral
docente, de tal manera que, no se presente problemas, esto a su
vez nos indica su identidad con la institucion, la realizacion de tareas
con gusto y abnegacion desembocandose en el logro de los
objetivos institucionales; pero si por el contrario influye
negativamente las actitudes del docente pueden ser probleméticas e

incongruentes con las metas de la institucion, generando conflictos

39



dentro de la institucién y truncandose asi el servicio de calidad hacia
los estudiantes las cuales viene a ser el centro del sistema educativo
peruano.

El liderazgo del director es viable considerando las interrelaciones
entre el director que en este caso es lider y el docente considerado
como seguidor. Estas relaciones interpersonales requieren
condiciones para iniciarse, profundizarse y mantener en el tiempo es
como cultivar una planta; de lo contrario no se consolida el grupo
humano. Es decir, conforme se vienen incorporando los docentes a
su centro de trabajo, se realiza una dinamica interdependiente entre
ellos y el director en la cual se potencia las necesidades de logro del
docente, la tolerancia a la ambigiedad en las ordenes y la
complejidad cognitiva de realizar operaciones multiples y
simultaneas asegure una filiacion entre cada uno de los actores de
las instituciones educativas. También es observable la comunicacion
eficiente y asertiva, por lo tanto hay wuna sensacion de
incomunicacion o insatisfaccion de los docentes lo cual se evidencia
en algunos docentes desmotivados que no se esfuerzan por mejorar
sus clases, capacitarse o simplemente no les interesa que la
institucion de un mejor servicio educativo.

Analizando esta situacion, se aprecia que esto directamente afecta a
los estudiantes truncando su derecho de recibir un éptimo servicio y
algunos estudiantes optan por dejar la institucion por las
inadecuadas politicas de gestion del director, urge encontrar
soluciones a dicho problema por que condicionan los niveles de
motivaciéon y rendimiento profesional, conocerlos significara
promover la participacion y potenciacion de los recursos humanos
de la institucion estableciendo acciones de mejora, para disminuir
ciertas desavenencias, que permitan crear un ambiente favorable
elevando el desempefio docente.

Estos fueron las razones que me motivaron para investigar el nivel
de influencia de liderazgo del director por lo que se planted la

siguiente interrogante:
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1.2.

¢, Qué relacion existe entre el nivel de liderazgo del director y el buen

desempeiio laboral de los docentes de la Institucion Educativa

secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016?

En cuanto a los problemas especificos, se plante6 las siguientes

interrogantes:

¢, Como influye el compromiso y responsabilidad del director en
el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion

Educativa secundaria Glorioso San Antén de Azangaro - 2016?

¢, Como influyen las relaciones interpersonales del director en
el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa secundaria Glorioso San Antén de Azangaro - 2016?

¢ Como influye la motivacion del director en el buen desempefio
laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria

Glorioso San Antén de Azangaro - 20167

¢Como influye la comunicacion institucional del director en el buen
desempeiio laboral de los docentes de la Institucion Educativa

secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016?

Hipotesis.

El liderazgo del director influye directa y significativamente en el

buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa

secundaria Glorioso San Anton de Azéngaro - 2016.

Las hipétesis especificas son:

El nivel de compromiso y responsabilidad del director influye

directa y significativamente en el buen desempefio laboral de los

docentes de la Institucion Educativa secundaria Glorioso San
Anton de Azangaro - 2016.

41



El nivel de las relaciones interpersonales del director influye
directa y significativamente en el buen desempefio laboral de los
docentes de la Institucion Educativa secundaria Glorioso San
Antdn de Azangaro - 2016

El nivel de la motivacion del director influye directa vy
significativamente en el buen desemperio laboral de los docentes
de la Institucién Educativa secundaria Glorioso San Anton de

Azéngaro - 2016.

El nivel de la comunicacion del director influye directa y
significativamente en el buen desempefio laboral de los docentes
de la Institucion Educativa secundaria Glorioso San Anton de

Azéangaro — 2016.

HIPOTESIS NULA

El liderazgo del director no influye directa y significativamente en el

buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa

secundaria Glorioso San Anton de Azéngaro - 2016.

1.3. Objetivos:

1.3.1.

Objetivo General.-

Determinar la influencia de liderazgo del director en el buen desempefio

laboral

de los docentes de la Institucion Educativa secundaria Glorioso

San Anton de Azangaro - 2016

1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar el nivel de influencia del compromiso vy
responsabilidad del director en el buen desempefio laboral de
los docentes de la Institucion Educativa secundaria Glorioso San
Anton de Azangaro - 2016.

42



e Analizar el nivel de influencia de las relaciones interpersonales
del director en el buen desemperio laboral de los docentes de la
Institucion Educativa secundaria Glorioso San Anton de
Azéngaro - 2016

¢ Identificar el nivel de influencia de la motivacion del director en el
buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion

Educativa secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016

e Determinar el nivel de influencia de la comunicacion del director
en el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion

Educativa secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016
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Il. V MARCO METODOLOGICO
2.1. VARIABLES.
2.1.1 Definicién conceptual

Variable 1: (X) LIDERAZGO.- El liderazgo es el conjunto de habilidades
gerenciales o directivas que una persona tiene para influir en la forma de ser o
actuar de las personas o en un grupo de trabajo determinado, haciendo que
este equipo trabaje con esmero hacia el logro de sus metas y objetivos.
También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar,
convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz
y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del proceso

administrativo de la organizacion).

Variable 2: (Y) DESEMPENO LABORAL es el rendimiento laboral y la
actuacion que demuestra el trabajador al efectuar las funciones y tareas
importantes que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion,

lo cual permite demostrar su idoneidad.
VARIABLES RELACIONADAS

X: Liderazgo (variable independiente).
Estrategias de motivacion.
-Actividades institucionales.
-Delegacion de funciones
-Participacion en equipo

-Estilos de comunicacion

-Relacion entre los actores educativos

Y: Desempefio Laboral (Variable Dependiente)

-Presenta su plan anual, Unidad didactica, Sesion de aprendizaje.
-Utiliza estrategias metodolégicas.

-Desarrolla de manera congruente los procesos cognitivos.
-Desarrolla apropiadamente los aprendizajes significativos

-Gestiona un ambiente favorable en el aula.
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-Utiliza adecuadamente los recursos y materiales en el aprendizaje de los

ninos.

-Evalla permanentemente los aprendizajes.

-Participa en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del PEI.

-Demuestra capacidad de gestion en el manejo de las competencias del

director
2.2. . OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.
Definicion Definicion _ _ ESCAL. DE
VARIABLES operacional Dimensiones INDICADORES
conceptual MED.
Variable Compromiso o . -Siempre
P Y Delegacién de funciones P
Independiente Porto Julian | El liderazgo es | responsabilidad -Casi siempre
. -Actividades
LIDERAZGO (2012), Es la | importante para o -A veces
By . institucionales
funcién que | mejorar el -Nunca
ocupa una | desempefio
persona que se | docente y | Relaciones -Relaciones entre los
distingue del | corregir los | interpersonales actores educativos
resto y es capaz | errores que
de tomar | podian L -Estrategias de
Motivacion motivacién
decisiones. presentarse.
-Abierto a la
Comunicacion comunicacion
-Apertura al dialogo
Variable Desempefio Desempefio 1.-Preparacion para o
-Demuestra conocimientos
Dependiente laboral  es el | | ahoral son las | el aprendizaje de los | actualizados.
DESEMPENO rendimiento laboral |5 ctyaciones estudiantes -Elabora la programacion Inicio,
y la actuacién que curricular.

LABORAL B observables de Proceso,
manfesta ° la persona que | 2.-Ensefianza para -Disefia creativamente Satisfactorio
trabajador al p q ’ p procesos pedagogicos.
efectuar las | pueden ser | el aprendizaje de los -Gestién del clima
funciones y tareas | descritas y | estudiantes. favorable.

principales que
exige su cargo en
el contexto laboral
especifico de
actuacion, lo cual
permite demostrar

su idoneidad.

evaluadas y que
expresan su

competencia

3.-Participacion en

la

gestion de la escuela

articulada a

comunidad

4.-Desarrollo de

la

la

profesionalidad y la

identidad docente

-Uso 6ptimo del tiempo.
-Utiliza recursos

-Evallia los aprendizajes

-Participa en la elaboracion
del PEI.

-Reflexiona sobre su
practica pedagdgica.

FUENTE: Elaboracién del investigador
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2.3.

2.4,

2.5.

METODOLOGIA

El método utilizado en el presente trabajo investigativo es deductivo debido
a que se parte de la teoria para formular a partir de ella variables,
indicadores e hipétesis, que seran contrastados con la realidad.
Se utiliz6 ademas el método cientifico, que consiste en los siguientes
pasos:

Planteamiento del problema

Formulacién de hipétesis
Contrastacion de hipotesis

TIPO DE ESTUDIO

Este estudio es fundamentalmente de tipo descriptivo — correlacional. Es
descriptivo porgue describe los fendmenos que estamos observando pero
identificando las diferentes areas o dimensiones del problema. Es
correlacional, porque se establece la correlacion o relacion entre dos
variables, es decir se trata de conocer si una determinada variable esta
asociada con la otra, pero no explica la relacidon causal entre ellas. (Mejia,
2005, p. 25)

DISENO DEL ESTUDIO

El disefio de investigacion que se aplico en el presente investigacion
fue el Descriptivo Correlacional, este tipo de estudio descriptivo define
el grado de relacion o asociacion no causal existente entre dos o mas
variables. Se caracteriza porque primero se miden las variables y
luego, mediante pruebas de hipétesis correlacional y la aplicacion de
técnicas estadisticas, se estima la correlacion. Aunque la
investigacion correlacional no establece de forma directa relaciones
causales de un fenébmeno. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
p. 155)-

Este tipo de investigacion descriptiva busca determinar el grado de relacién

existente entre las variables, bajo este disefio se describe, en primer lugar
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2.6.

las dos variables, en segundo lugar se aplica disefio correlacionado para ver
si existe 0 no relacion entre dos variables, la ecuacion del presente disefio

es el siguiente:

+—X

Donde:

M: Muestra
X: Variable Liderazgo.
Y: Variable Desempefio Laboral.

r : Relacién entre la variable Liderazgo y el Desempefio Laboral.

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO.

2.6.1. POBLACION:

El trabajo de investigacion se enfocara en los docentes, directivos y
personal administrativos de la INSTITUCION EDUCATIVA
SECUNDARIA Glorioso San Anton de Azangaro segun el Cuadro de
Asignacion Personal(CAP) existentes en la Ugel de Azangaro para dicha
institucion que constituyen un Director, Un administrador, 01 secretaria,
01 asistenta social, 01 soporte tecnoldgico, 02 apoyo educativo, 03
personales de vigilancia, 02 auxiliares de educacién, 03 personal de
servicio y 40 docentes de diferentes areas. Que atienden a una
poblacion de 604 alumnos de 1° a 5° grado tras una revision

documentaria de las ndminas de matricula 2016.

La poblacion esta constituido de la forma siguiente:
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ADMINISTRATIVOS

NIVEL SECUNDARIA

CARGO CANTIDAD
Director 01
Administrador y Secretaria 02
Asistenta social 01
Soporte tecnoldgico y educativo 03
Personal de vigilancia 03
Aucxiliar de educacion 02
Personal de Servicio 03
TOTAL 15
DOCENTES

CARGO CANTIDAD
Docentes 40
TOTAL 40

FUENTE: Cuadro de Asignacién de Personal de la IES Glorioso San Ant6n

2.6.2. MUESTRA:
Es probabilistica dado que es un estudio descriptivo y es seleccionado
intencionalmente por el investigador. Se trabajé con todo el personal
docente, que son en una cantidad de 40 en total. Considerando que los
agentes mencionados, presentan una gran similitud en el desempefio
laboral, sus caracteristicas sociales, culturales y econémicas; asi como,

las realidades de trabajo dentro de la Institucidén son similares.

DOCENTES
CARGO CANTIDAD
Docentes 40
TOTAL 40

FUENTE: Cuadro de asignacion del personal docente; elaborado por el ejecutor
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2.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Técnicas de Recoleccion de Datos:

Durante el desarrollo del presente trabajo de investigacién se han utilizado
diversas técnicas para la recoleccion de datos como son los cuestionarios y
sus instrumentos.

a.- Cuestionario para medir el Liderazgo.

Este cuestionario tiene como objetivo conocer la opinidn sobre el Liderazgo
del director que se identifica en la institucion educativa secundaria
“Glorioso de San Anton”.

b.- Ficha de evaluacion de desempefio laboral del docente.

Esta ficha de evaluacion tiene como objetivo conocer el nivel de
desempefio del docente de acuerdo al Marco del Buen desempefio
Docente emitido por el MINEDU.

Los instrumentos de recoleccidn de datos:

Los instrumentos que se utilizaron para la recoleccién de los datos fueron
el cuestionario dirigido al personal docente de la institucion educativa.
Asimismo la ficha de evaluacion de desempefio para valorar el desempefio

de los docentes de dicha institucion.

2.8. METODOS DE ANALISIS DE LA INFORMACION
Referencialmente tomamos en cuenta los siguientes estadigrafos y
pruebas estadisticas para el andlisis de datos:
A. Correlacion entre el liderazgo y el Desempefio Laboral:
Aplicando el Coeficiente Rho de Spearman (p)
P=1-62d2
n(n—1)

Doénde:
D2 (al cuadrado): es x — y (diferencia entre valores ordenados)
N: numero total de observaciones.
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[ll. RESULTADOS

Validez y confiabilidad de los instrumento de medicion
Validez

Para efectos del presente trabajo de investigacion, la validez se determin6
por juicio de expertos.

La validez de los instrumentos, para la presente investigacion, se realiz
mediante la técnica de “juicio de expertos”. Consiste, como su nombre lo
indica, en someter a juicio de 7 o mas expertos el instrumento de medicion
gue se pretende emplear en la recoleccion de datos. Ellos analizan que el
instrumento bajo tres conceptos: pertinencia, relevancia y claridad. Si el
instrumento cumple con las tres condiciones, el experto firma un certificado

de validez indicando que “Hay Suficiencia”.

Para el variablel: Cuestionario de encuesta.

N° de expertos Aplicable

Experto 1 Aplicable

Experto 2 Aplicable
Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2010) "la confiabilidad de un instrumento se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto
produce iguales resultados” (p. 200).

El procedimiento para determinar la confiabilidad de instrumentos se
realizé una prueba piloto fue el siguiente:

Seleccionar una muestra diferente, pero con caracteristicas similares a la
muestra de estudio. (Se recomienda que dicha muestra sea 10% al 15%).
Aplicacion del instrumento

Recojo y tabulacién de datos en Excel
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Determinacion de la confiabilidad: (a) Para el caso de respuestas

politdmicas, llevar los datos al SPSS y determinar el Alfa de Cronbach.

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Para la variable independiente
Para demostrar la aplicacibn y medir el nivel de confiablidad del
instrumento de medicién de la variable independiente: Liderazgo, se ha

aplicado la prueba de alfa de Cron Bach cuyo resultado fue:

Resumen del procesamiento de

los casos
N %
Vélidos 40| 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 40( 100,0

a. Eliminacion por lista basada
en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N de elementos
0,910 40

INTERPRETACION
De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad que es 0,910 y

segun la tabla categorica, se determina que el instrumento de medicion

es de consistencia interna con tendencia a ser muy alta.
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Para la variable dependiente
Para medir el nivel de confiablidad del instrumento de medicion de la
variable dependiente: Desempefio laboral, también se ha aplicado la

prueba de alfa de Cron Bach cuyo resultado fue:

Resumen del procesamiento de

los casos
N %
Vélidos 40| 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 40( 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
0,789 20

INTERPRETACION
De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad que es 0,789 y
segun la tabla categérica, se determina que el instrumento de mediciéon

es de consistencia con tendencia interna a ser fuerte confiabilidad.
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ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA INVESTIGACION

Tabla estadistica: Para la variable independiente

CUADRO N° 01

V1 LIDERAZGO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 18 45,0 45,0 45,0
Moderada 8 20,0 20,0 65,0
Alta 4 10,0 10,0 75,0
Muy Alta 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
FUENTE: Encuesta de docentes
ELABORACION: El investigador
FIGURA N° 01

Frecuencia

V1_LIDERAZGO

20—

15—

10—

T
Baja

NTERPRETACION:

Analizando el cuadro y la figura N° 01, se evidencia que el 45% de los
docentes indican que el liderazgo del director de la IES. Glorioso San
Antén de Azangaro es de tendencia baja. Asimismo, el 25% de los
docentes sefialan un nivel muy alta, el 20% de los docentes manifiestan

un nivel moderada y un 10% de los docentes afirman que el liderazgo

Mode‘;l'ada Al!ta
VI1_LIDERAZGO

del director son de nivel alta.
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CUADRO N° 02

V1 - DIMENSION: COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 18 45,0 45,0 45,0
Moderada 10 25,0 25,0 70,0
Muy Alta 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

FUENTE: Encuesta de docentes
ELABORACION: El investigador

FIGURA N° 02

V1_RESPONSABILIDAD

20—

Frecuencia

Eisllja Modelrada Mu\,i'I Alta
V1_RESPONSABILIDAD

NTERPRETACION:

Analizando el cuadro y la figura, se evidencia que de los 40 docentes
encuestados, 18 docente que conforman el 45% indican que el nivel de
compromiso y responsabilidad del director es baja. Asimismo 10
encuestados con el 25% de docentes sefialan que es moderada.

Sin embargo, 12 docentes que hacen el 30% sefialan que el el nivel de
compromiso y responsabilidad del director de la IES Glorioso San Anton

es alta.

54



CUADRO N° 03

V1 DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 18 45,0 45,0 45,0
Moderada 2 5,0 5,0 50,0
Alta 8 20,0 20,0 70,0
Muy Alta 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
FUENTE: Encuesta de docentes
ELABORACION: El investigador
FIGURA N° 03

Frecuencia

V1_RELACION

20—

15—

10—

.

Balja Mode‘:l'ada Ata hﬂuylAl‘ta
VI1_RELACION

INTERPRETACION

Analizando el cuadro y la figura N° 03, se evidencia que el 45% de los
docentes indican que Las Relaciones Interpersonales del director de la
IES. Glorioso San Antén de Azangaro es de tendencia baja. Asimismo,
el 30% de los docentes sefialan un nivel muy alta, el 20% de los
docentes manifiestan un nivel alta y un 5% de los docentes afirman que

las Relaciones Interpersonales del director son de nivel moderada.
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CUADRO N° 04

V1 _DIMENSION: MOTIVACION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 12 30,0 30,0 30,0
Moderada 10 25,0 25,0 55,0
Alta 8 20,0 20,0 75,0
Muy Alta 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
FUENTE: Encuesta de docentes
ELABORACION: El investigador
FIGURA N° 04

V1_MOTIWACION

12—

Frecuencia

Eialja r-nodelzrada Al!ta r-nuylAlta
V1_MOTIVACION

INTERPRETACION

Analizando el cuadro y la figura N° 04, se evidencia que el 30% de los
docentes indican que la motivacion del director de la IES. Glorioso San
Antén de Azangaro es de tendencia baja. Asimismo, el 25% de los
docentes sefalan un nivel muy alta, igualmente el 25% de los docentes
manifiestan un nivel moderada y un 20% de los docentes afirman que la

motivacion del director son de nivel alta.
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CUADRO N° 05

V1 COMUNICACION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido Baja 16 40,0 40,0 40,0
Moderada 10 25,0 25,0 65,0
Alta 8 20,0 20,0 85,0
Muy Alta 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
FUENTE: Encuesta de docentes
ELABORACION: El investigador
FIGURA N° 05

Frecuencia

V1_COMUNICACION

20

15—

10—

T
EBaja

INTERPRETACION

T
Moderacda

T
Alta

VI_COMUNICACION

T
Muy Ala

Analizando el cuadro y la figura N° 04, se evidencia que el 40% de los

docentes indican que el nivel de comunicacion del director de la IES.

Glorioso San Antdn de Azéangaro es de tendencia baja. Asimismo, el

25% de los docentes sefialan un nivel moderada, el 20% de los docentes

manifiestan un nivel alta 'y un 15% de los docentes afirman que el nivel

de comunicacion del director son de nivel muy alta.
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Tabla estadistica: Para la variable dependiente

CUADRO N° 06
DOMINIO1 PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
proceso 10 25,0 25,0 25,0
Validos satisfactorio 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

FUENTE: Ficha de evaluacion de docentes
ELABORACION: El investigador

FIGURA N° 06

DOMINIO1

307

204

Frecuencia

o T T
proceso satisfactorio

DOMINIO1

INTERPRETACION

Analizando el cuadro y la figura N° 06, se evidencia que 10 docente
evaluados con el 25% estan en proceso, en camino de lograr los
desemperios previstos y requiere acompafiamiento pedagdgico periodico
en el Colegio y la intervencion de otras instituciones..

Sin embargo 30 docentes evaluados que constituyen el 75%; se
demuestra que los docentes evidencian el logro satisfactorio de los
desemperfios previstos y es potencial acomparfante pedagogico de sus

pares profesionales de la IES. Glorioso San Antén de Azangaro.
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CUADRO N° 07

DOMINIO2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
proceso 10 25,0 25,0 25,0
Vélidos  satisfactorio 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

FUENTE: Ficha de evaluacion de docentes
ELABORACION: El investigador

Frecuencia

FIGURA N°07

DOMINIO2

30

204

T T
proceso satisfactorio

DOMINIO2

INTERPRETACION

Analizando el cuadro y la figura N° 07, se evidencia que 10 docente
evaluados con el 25% estan en proceso, en camino de lograr los
desempeios previstos de la ensefianza de los aprendizajes de los
estudiantes y requiere acompafiamiento pedagdgico periddico en el
Colegio y la intervencién de otras instituciones..

Sin embargo 30 docentes evaluados que constituyen el 75%; se
demuestra que los docentes evidencian el logro satisfactorio de los
desempefios previstos y es potencial acompafante pedagdgico de sus

pares profesionales de la IES. Glorioso San Antén de Azangaro.
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CUADRO N° 08

DOMINIO3 PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA

COMUNIDAD
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
proceso 8 20,0 20,0 20,0
Validos  satisfactorio 32 80,0 80,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

FUENTE: Ficha de evaluacidon de docentes
ELABORACION: El investigador

Frecuencia

FIGURA N° 08

DOMINIO3

409

304

209

T T
proceso satisfactorio

DOMINIO3

INTERPRETACION

Analizando el cuadro y la figura N° 08, se evidencia que 08 docentes
evaluados con el 20% estan en proceso, en camino de lograr los
desemperios previstos y requiere acompafiamiento pedagaogico periodico
en el colegio y la intervencién de otras instituciones..

Sin embargo 32 docentes evaluados que constituyen el 80% se
demuestra que obtuvieron el logro satisfactorio de los desempefios
previstos y es potencial acompafiante pedagdgico de sus pares

profesionales de la IES. Glorioso San Anton de Azangaro.
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CUADRO N° 09
DOMINIO4 DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD

DOCENTE
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
proceso 10 25,0 25,0 25,0
Validos  satisfactorio 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

FUENTE: Ficha de evaluacion de docentes
ELABORACION: El investigador

FIGURA N° 09

DOMINIO4

304

204

Frecuencia

0 T T
proceso satisfactorio

DOMINIO4

INTERPRETACION

Analizando el cuadro y la figura N° 09, se evidencia que 10 docentes
evaluados con el 25% estan en proceso, en camino de lograr los
desempenios previstos y requiere acompafiamiento pedagogico periodico
en el colegio y la intervencién de otras instituciones..

Sin embargo 30 docentes evaluados que constituyen el 75% se
demuestra que obtuvieron el logro satisfactorio de los desempefios
previstos y es potencial acompafiante pedagodgico de sus pares

profesionales de la IES. Glorioso San Antén de Azangaro.
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ANALISIS INFERENCIAL

Contrastacion de hipotesis correlacion.

PRUEBA DE HIPOTESIS.

La prueba de hipétesis se realizd mediante el uso de los estadigrafos no
paramétricos; es decir, mediante el uso del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman.

Valor de Rho
Coeficiente r+/- Interpretacion
r=1 Correlacion perfecto
0,80<r<1 Muy alta
0,60<r<0,80 Alta
0,40<r<0,60 Moderada
0,20<r<0,40 Baja
0<r<0,20 Muy baja
r=0 Nula, no hay correlacién

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe una influencia directa y significativamente del liderazgo del director

en el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa

secundaria Glorioso San Anton de Azangaro — 2016.

Ha: El liderazgo del director influye directa y significativamente en el buen

desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria
Glorioso San Anton de Azangaro - 2016.

Regla de decision:

El nivel de significacion “p” es menor que «q, rechazar HO

(11}

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar HO
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Relacion no paramétricas, segin Rho de Spearman entre el Liderazgo del director en el buen desempefio

laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria Glorioso San Anton de Azangaro — 2016.

V1_LIDERAZGO
V2 DESEMPERNO

Rho de Spearman V1 LIDERTOT Coeficiente de correlacion 1,000 ,090
Sig. (bilateral) . ,580
N 40 40
V2_DESEMTOTAL  Coeficiente de correlacion ,090 1,000
Sig. (bilateral) ,580
N 40 40

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no rechazamos la hipétesis nula, por
consiguiente no hay relacion lineal, por lo que se afirma que el liderazgo del
director no esta relacionada estadistica y significativamente sobre el desempefio
laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria Glorioso San Antén
de Azangaro - 2016. Por otra parte los resultados de la prueba de Spearman, en
donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.090) lo que indica una
correlacion positiva muy baja; Una débil percepcion sobre el liderazgo del director
se tendrd también una débil percepcién sobre el desempefio docente.

Hipotesis especifica 1

Ho: El nivel de compromiso y responsabilidad del director no influye directa y

significativamente en el buen desemperio laboral de los docentes de la Institucion

Educativa secundaria Glorioso San Antén de Azangaro - 2016.

Ha: El nivel de compromiso y responsabilidad del director influye directa y

significativamente en el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucién

Educativa secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016.

Regla de decision:

({9 )

El nivel de significacion “p” es menor que, rechazar HO

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar HO
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Relacién no paramétricas, segun Rho de Spearman entre el nivel de compromiso y responsabilidad del
director en el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucién Educativa secundaria Glorioso San

Antén de Azangaro — 2016

V1_RESPONSA V2_DESEMPEN

BILIDAD O DOCENTE
V1 RESPONSABILIDAD Correlacion de Pearson 1 ,113
Sig. (bilateral) ,488
N 40 40
V2_DESEMPENO Correlacion de Pearson ,113 1
DOCENTE Sig. (bilateral) 488
N 40 40

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no rechazamos la hipétesis nula, por
consiguiente no hay relacion lineal, por lo que se afirma que el nivel de
compromiso y responsabilidad del director no esta relacionada estadistica y
significativamente sobre el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016. Por otra parte los
resultados de la prueba de Superman, en donde el valor del coeficiente de
correlacion es (r = 0.113) lo que indica una correlacion positiva muy baja; Una
débil percepciéon sobre el el nivel de compromiso y responsabilidad del director se

tendra también una débil percepcién sobre el desempefio docente.

Hipotesis especifica 2

Ho: El nivel de las relaciones interpersonales del director no influye directa y

significativamente en el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion

Educativa secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016

.Ha: El nivel de las relaciones interpersonales del director influye directa y

significativamente en el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion

Educativa secundaria Glorioso San Antén de Azangaro - 2016

.Regla de decision:
El nivel de significacion “p” es menor que , rechazar HO

(1t}

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar HO
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Relacion no paramétricas, segun Rho de Spearman entre el nivel de relaciones interpersonales del director
en el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucién Educativa secundaria Glorioso San Anton

de Azangaro — 2016

V2_DESEMPEN
O DOCENTE V1 RELACION

V2_DESEMPENO Correlacion de Pearson 1 -,006
DOCENTE Sig. (bilateral) ,970
N 40 40
V1_RELACION Correlacion de Pearson -,006 1
Sig. (bilateral) ,970
N 40 40

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no rechazamos la hipotesis nula, por
consiguiente no hay relacion lineal, por lo que se afirma que el nivel de relaciones
interpersonales del director no esta relacionada estadistica y significativamente
sobre el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016. Por otra parte los resultados
de la prueba de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r =
0.006) lo que indica una correlacion positiva muy baja; Una débil percepcion sobre
el nivel de relaciones interpersonales del director se tendra también una débil

percepcion sobre el desempefio docente.

Hipotesis especifica 3

Ho: El nivel de la motivacién del director no influye directa y significativamente en
el buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria

Glorioso San Anton de Azangaro - 2016.

Ha: El nivel de la motivacion del director influye directa y significativamente en el

buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria

Glorioso San Antén de Azangaro - 2016.

.Regla de decision:

({9 )

El nivel de significacion “p” es menor que «q, rechazar HO

(1t}

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar HO
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Relacién no paramétricas, segin Rho de Spearman entre el nivel de motivacion del director en el buen
desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria Glorioso San Anton de Azangaro

— 2016

V2_DESEMPEN Vi1_MOTIVACIO

O DOCENTE N
V2_DESEMPENO Correlacion de Pearson 1 113
DOCENTE Sig. (bilateral) 489
N 40 40
V1 MOTIVACION Correlacion de Pearson ,113 1
Sig. (bilateral) ,489
N 40 40

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no rechazamos la hipoétesis nula, por
consiguiente no hay relacion lineal, por lo que se afirma que el nivel de
motivacién del director no esta relacionada estadistica y significativamente sobre
el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria
Glorioso San Anton de Azangaro - 2016. Por otra parte los resultados de la
prueba de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacién es (r =
0.113) lo que indica una correlacion positiva muy baja; Una débil percepcion sobre
el nivel de motivaciéon del director se tendra también una débil percepcion sobre el

desemperio docente.

Hipo6tesis especifica 4

Ho: El nivel de la comunicacién del director no influye directa y significativamente en el

buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria

Glorioso San Anton de Azangaro — 2016.

Ha: El nivel de la comunicacion del director influye directa y significativamente en el

buen desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa secundaria

Glorioso San Anton de Azangaro — 2016.

Regla de decision:

({9 )

El nivel de significacion “p” es menor que «q, rechazar HO

({9 )

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar HO
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Relacién no paramétricas, segin Rho de Spearman entre el nivel de la comunicacion director en el buen desempefio

laboral de los docentes de la Institucién Educativa secundaria Glorioso San Antén de Azangaro — 2016S

V1 _COMUNI
CACION
Rho de Spearman V2_DESEMPENO DOCENTE Coeficiente de correlacion -,074
Sig. (bilateral) ,651
N 40
V1 _COMUNICACION Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral)
N 40

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no rechazamos la hip6tesis nula, por
consiguiente no hay relaciéon lineal, por lo que se afirma que el nivel de la
comunicacién del director no esta relacionada estadistica y significativamente
sobre el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
secundaria Glorioso San Anton de Azangaro - 2016. Por otra parte los resultados
de la prueba de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r =
-0.074) lo que indica una correlacion negativa inversa; Una percepcién negativa
sobre el nivel de la comunicacion del director se tendra también una percepcion

inversamente negativa sobre el desempefio docente.

67



IV. DISCUSION

De la presente investigacion se encontr0 que la prueba de Spearman, en
donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.090) lo que indica una
correlacion positiva muy baja, ademas el valor de P = 0,580 resulta mayor al
de P = 0,05 y en consecuencia no existe una relacion significativa y no se
rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que no existe relacion significativa
entre las variables Liderazgo del director y el desempefio laboral de los
docentes en la IES Glorioso San Anton de Azangaro 2016, Hay una similitud
con la de Cahuas (2012) quien evidenci6 los resultados de esta investigacion
expresan ausencia de relacion directa y estadisticamente significativa.
Contrariamente resulta una relacion infima negativa: siendo -0,076(para estilos
de liderazgo y servicio educativo); de los estilos autoritario y dictatorial -0,008,
democrético -0,092, carismético 0,056, transformacional -0,102 y transaccional
0,026 con el servicio educativo. En este sentido un buen servicio educativo, en
la mayoria de los casos no esta en directa relacion con los estilos de liderazgo
qgue se da en un nivel medio. Asimismo en la préctica resulta dificil encontrar
lideres con caracteristicas apropiadas, aunque en la teoria sefialamos también
gue existe una regla fundamental en el liderazgo que constituye la base para
ser un buen lider, cualquiera que éste sea, el cual desarrolle un liderazgo
efectivo. Existe una regla de oro que es facil y sencilla segun la opinién de la
mayoria de los autores: "No pongas a las personas en tu lugar: ponte tl en el
lugar de las personas”. En sintesis se explica cdmo quieres que te traten asi

trata a los demas. (p. 21)

Asimismo en la hipétesis especifica 1, se arribd que la prueba de Spearman, en
donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.113) lo que indica una
correlacién positiva muy baja, ademas el valor de P = 0,458 resulta mayor al de P
= 0,05 y en consecuencia no existe una relacién significativa y no se rechaza la
hipotesis nula (Ho) asumiendo que no existe relacidn significativa entre el nivel de
compromiso y responsabilidad del director y el desempefio laboral de los
docentes en la IES Glorioso San Anton de Azangaro 2016. Por lo tanto
contrario a lo que sefiala Horn y Marfan. (20|0), en su investigacionén en Chile da

cuenta de catorce estudios efectuados en Chile con base empirica que
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resaltan la trascendencia del liderazgo educativo en el logro de O6ptimos
resultados escolares. Dichos estudios son el resultado de una minuciosa

revision bibliografica de publicaciones del afio 2000 en adelante.”.

Hipotesis especifica 2, la prueba de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.006) lo que indica una correlacion positiva
muy baja, ademas el valor de P = 0,970 resulta mayor al de P = 0,05 y en
consecuencia no hay una relacidon significativa y no se rechaza la hipétesis
nula (Ho) asumiendo que no existe relacion significativa entre el nivel de
relaciones interpersonales del director y el desempefio laboral de los docentes
en la IES Glorioso San Anton de Azangaro 2016. Opuesto con lo que sefiala
Lépez. (2014) en cuyos resultados muestran que las practicas de liderazgo
escolar como: responsabilidad, habilidad y distribucién del liderazgo explican
una proporcion significativa de la eficacia colectiva y la satisfaccion laboral de
los docentes.

Hipotesis especifica 3, la prueba de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.113) lo que indica una correlacion positiva
muy baja, ademas el valor de P = 0,489 resulta mayor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacién no es significativa y no se rechaza la hipétesis nula
(Ho) asumiendo que no existe relacion significativa entre el nivel de motivacion
del director y el desempefio laboral de los docentes en la IES Glorioso San
Anton de Azangaro 2016. Hay una contraposicion con la de Vargas (2012)
obtuvo como resultados: la politica institucional y la estructura organizativa
priorizan el trabajo cooperativo y la capacitacion, el liderazgo participativo
inspira confianza a la comunidad educativa, el estilo de gestion pedagodgica
promueve la intervencion activa y voluntaria demostrando coordinacion,

colaboracion y cooperacion.

Hipotesis especifica 4, la prueba de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = -0.074) lo que indica una correlacion
negativa, ademas el valor de P = 0,651 resulta mayor al de P = 0,05 y en

consecuencia la relacién no es significativa y no se rechaza la hipotesis nula
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(Ho) asumiendo que no existe relacion significativa entre el nivel de la
comunicacién del director y el desempeio laboral de los docentes en la IES
Glorioso San Antén de Azangaro 2016. En este sentido se contradice con
Avila (2013), concluye que, entre los elementos constitutivos de subjetividad
laboral mas consistentemente encontrados, los profesores expresan
satisfaccion por el trabajo y compromiso voluntario como rasgos con cierta
similitud del “ser” profesor de educacién especial. Se identifican con un “ser”
docente diferente, con un quehacer distinto al del profesor frente a grupo,
mostrando elementos de diferencialita. Asimismo, también, es avalado los
procesos de evaluacion, por la Reforma Magisterial, depositando en la
aprobacion de examenes y ascenso de niveles una carga emotiva y social,

independientemente de las remuneraciones econdmicas que esto conlleva.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO.- Segun la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
del coeficiente de correlacion es (r = 0.090) lo que indica una
correlacion positiva muy baja, ademas el valor de P = 0,580 resulta
mayor al de P = 0,05 y en consecuencia no existe una relacion
significativa y no se rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que no
existe relacion significativa entre las variables Liderazgo del director y el
desemperio laboral de los docentes en la IES Glorioso San Antén de
Azangaro 2016,.

SEGUNDO.- Segun la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
del coeficiente de correlacion es (r = 0.113) lo que indica una correlacion
positiva muy baja, ademas el valor de P = 0,458 resulta mayor al de P =
0,05 y en consecuencia no existe una relacion significativa y no se rechaza
la hipétesis nula (Ho) asumiendo que no existe relaciéon significativa entre
el nivel de compromiso y responsabilidad del director y el desempefio
laboral de los docentes en la IES Glorioso San Antén de Azangaro
2016..

TERCERO.- Segun la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
del coeficiente de correlacion es (r = 0.006) lo que indica una
correlacion positiva muy baja, ademas el valor de P = 0,970 resulta
mayor al de P = 0,05 y en consecuencia no hay una relacion
significativa y no se rechaza la hip6tesis nula (Ho) asumiendo que no
existe relacion significativa entre el nivel de relaciones interpersonales del
director y el desempefio laboral de los docentes en la IES Glorioso San
Antén de Azangaro 2016.

CUARTO.- Segun la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
del coeficiente de correlacion es (r = 0.113) lo que indica una

correlacién positiva muy baja, ademas el valor de P = 0,489 resulta
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mayor al de P = 0,05 y en consecuencia la relacién no es significativa y
no se rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que no existe relacion
significativa entre el nivel de motivacion del director y el desempefio
laboral de los docentes en la IES Glorioso San Antén de Azangaro
2016..

QUINTO.- Segun la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del

coeficiente de correlacion es (r = -0.074) lo que indica una correlacion

negativa, ademas el valor de P = 0,651 resulta mayor al de P = 0,05 y
en consecuencia la relacion no es significativa y no se rechaza la
hipotesis nula (Ho) asumiendo que no existe relacion significativa entre
el nivel de la comunicacién del director y el desempefio laboral de los

docentes en la IES Glorioso San Antén de Azangaro 2016.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera.- Capacitacion continua de directores y profesores de la Institucion
Educativa Secundaria del Glorioso San Antén de Azangaro, sobre
temas relacionados con el problema de estudio, de tal manera que el
director y los docentes adquieran habilidades y capacidad para
desarrollar el nivel de liderazgo favorable y mejorar su desempefio y
posibilitar la transformacion de culturas innovadoras, el mismo que se
verd reflejado en el mejoramiento del rendimiento académico de los
estudiantes con el proposito de promover capacidades de alto nivel y

su formacion integral.

Segunda.- Al director de la institucion educativa secundaria Glorioso San Anton
de Azangaro, le compete fortalecer las relaciones interpersonales
promoviendo el desarrollo de las personas y los grupos, dejando de
lado préacticas autoritarias y verticalistas basadas en la violencia y la
imposicion como respuesta al conflicto; sino desarrollar y ejercer un
nivel de liderazgo transformacional y positiva basado en el respeto,

tolerancia, equidad, con valores y buen trato entre todos.

Tercera.- Los docentes de la institucion educativa secundaria Glorioso San Antén
de Azangaro, como profesionales del sector educaciéon, deben aspirar
ser protagonistas imprescindibles en desarrollar un nivel de liderazgo
optimo y ser ejemplo de la practica de valores; honestidad, justicia,
respeto, practicar la disciplina como estilo de vida, de orden, de
organizacion y de trabajo en equipo, cumpliendo las normas y las
leyes, de tal manera que, demuestren compromiso y actitud de dialogo
para la solucién de conflictos. Aunque no es facil que los miembros de
un mismo grupo se entiendan entre si con el objeto de llegar a una

conclusidn final.
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ANTON DE AZANGARO - 2016”

TITULO: “LA INFLUENCIA DEL LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN EL BUEN DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA GLORIOSO DE SAN

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA POBLACION Y MUESTRA TECNICA E INSTRUMENTO
INDICADORES
PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO GNERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE DISENO POBLACION TECNICAS

éCoémo influye el liderazgo
del director en el buen
desempeiio laboral de los

docentes de la Institucion

Educativa secundaria
Glorioso San Anton de
Azangaro - 2016?
PROBLEMAS
ESPECIFICOS
¢Coémo influye el
compromiso y
responsabilidad del

director en el buen
desempeiio laboral de los
docentes de la Institucion
secundaria
Glorioso San Antén de

Azangaro - 20167

Educativa

¢Cémo influyen las
relaciones interpersonales
del director en el
desempefio laboral de los

buen

docentes de la Institucion
secundaria
Anton de

Educativa
Glorioso  San

Determinar la influencia de
liderazgo del director en el
buen desempefio laboral
de los docentes de la
Institucion Educativa
secundaria Glorioso San

Anton de Azangaro - 2016

OBJETIVO
ESPECIFICO

a.- Identificar el nivel de
influencia del compromiso
y  responsabilidad  del
director en el buen
desempefio laboral de los
docentes de la Institucién
Educativa secundaria
Glorioso San Antén de

Azangaro - 2016

b.- Analizar el nivel de
influencia de las relaciones
interpersonales del
director en el buen
desempeiio laboral de los
docentes de la Institucién
Educativa secundaria
Glorioso San Antéon de

Azangaro - 2016

El liderazgo del director influye
directa y significativamente en
el buen desempeiio laboral de
los docentes de la Institucion
Educativa secundaria Glorioso
San Antoén de Azangaro - 2016

HIPOTEIS ESPECIFICO

a.- El nivel de compromiso y
responsabilidad del director
influye directa y
significativamente en el buen
desempeiio laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa secundaria Glorioso

San Antén de Azangaro - 2016

b.- El nivel de las relaciones
interpersonales del director
influye directa y
significativamente en el buen
desempefio laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa secundaria Glorioso

San Anton de Azangaro - 2016

INDEPENDIENT
E

Liderazgo

VARIABLE
DEPENDIENNTE

Desempefio
Laboral

No experimental

TIPO DE
INVESTIGACION

Descriptivo
explicativo
Correlacional

NIVEL DE )
INVESTIGACION
causal

Se aplicara en la Institucion
Educativa Secundaria
Glorioso San Anton del
Distrito y Provincia de
Azangaro, con con docentes,
personal directivo y
jerdrquico y personal
Administrativo en un total
de 50 personas

MUESTRA

No es probabilistico dado
que es un estudio
descriptivo y es
seleccionado
intencionalmente por los
investigadores. Se trabajara
con todos las unidades de
estudio en total.
Considerando que las
personas mencionadas,
presentan una gran similitud
en sus caracteristicas
sociales, culturales y
econdmicas; asi como, las
realidades de trabajo
dentro del colegio son
similares.

TIPO DE MUESTRA
No probabilistico

. Encuesta
. Fichas de observacion
. Entrevista

INSTRUMENTO
. Encuesta
. Ficha de evaluacién
docente
. cuestionario
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Azangaro - 2016?

¢ Coémo influye la
motivacién del director en
el buen desempefio laboral
de los docentes de Ia
Instituciéon Educativa
secundaria  Glorioso  San
Antén de Azéngaro - 20167

¢Como  influye la
comunicacion institucional
del director en el buen
desempefio laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa secundaria
Glorioso San Anton de
Azangaro - 2016?

C.- Identificar el nivel de
influencia de la motivacion
del director en el buen
desempefio laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa secundaria
Glorioso San Antén de
Azangaro - 2016

d.- Determinar el nivel de
influencia de la
comunicacién del director
en el buen desempefio
laboral de los docentes de
la Institucion Educativa
secundaria Glorioso San
Anton de Azangaro - 2016

c.- El nivel de la motivacion
del director influye directa y
significativamente en el buen
desempefio laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa secundaria Glorioso
San Antén de Azangaro - 2016

d- El nivel de la
comunicacion del director
influye directa y
significativamente en el buen
desempefio laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa secundaria Glorioso
San Antén de Azangaro - 2016

PRUEBA DE HIPOTSIS

7 Vi — X pg
Ta-1 vt

REGLA DE DECISION
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INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA GLORIOSO SAN ANTON DE AZANGARO

CONSTANCIA
DE EJECUCION DE PROYECTO DE TESIS

Por medio de la presente dejamos constancia que la Lic. ELENA CHURATA
CALSIN identificado con DNI N° 40436957 ha realizado la ejecucion del
proyecto de tesis en beneficio de los estudiantes de nuestra institucion
Educativa con la participacion activa de los mismos y plena autorizacién de la

direccién, con el proyecto titulado “LLa influencia del liderazgo del
director en el buen desempefio laboral de los docentes de
la Instituciéon Educativa Secundaria Glorioso San Antén
de Azangaro —2016”.

Desde el 14 de julio hasta 15 de Diciembre del 2016 Acumulando un total de
cuatro meses de trabajo efectivo.

Expedimos esta constancia a peticion del interesado, que se considere
para fines correspondientes.

Azangaro, 23 de Diciembre del 2016.

5/~ DIRECTOR
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO

MAESTRIA EN: EDUCACION GESTION Y ADMINISTRACION EDUCATIVA
CUESTIONARIO DE UNA ENCUESTA

I. INFORMACION BASICA

[I. CUESTIONARIO DE PREGUNTAS
Estimado docente:
Esta encuesta se hace con la finalidad de realizar un trabajo de investigacion; por
lo que mucho agradeceré su colaboracion. Lea detenidamente cada pregunta y
marque con una X la respuesta mas cercana a la interrogante.

Primera parte
2.1. ¢ El director de tu institucion demuestra responsabilidad en el cumplimiento
de sus funciones?

* siempre ()
« Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()
2.2 ¢ El director encabeza puntualmente el desarrollo de las actividades de la

institucion educativa?

* Siempre ()
« Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.3 ¢ El director de tu institucidn establece objetivos y metas de aprendizaje de
los estudiantes?

« Siempre ()
» Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.4. ¢ El director asume roles y funciones para gestionar la Instituciéon Educativa
con liderazgo pedagdégico?

* Siempre ()
+ Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.5. ¢ El director fomenta el monitoreo y acompafiamiento oportuno en tu sesién

de clases?

+ Siempre ()
« Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()



Segunda Parte

2.6. ¢ El director de su institucion educativa promueve el compafierismo y la
buena relacion entre los docentes?

* Siempre ()
+ Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.7. ¢ Usted mantiene una relacién interpersonal adecuada con el director en su
centro de trabajo?

+ Siempre ()
» Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.8. ¢ El director es comprensible, atento, tolerante y te anima a esforzarte en tus horas

de trabajo?

* Siempre ()
« Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.9. ¢ Desarrolla estrategias para solucionar conflictos de manera armoniosa?
« Siempre ()

« Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.10. ¢ El director promueve espacios de recreacion y de fortalecimiento de la
integracion social con los docentes?

* Siempre ()
+ Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

Tercera parte
2.11. ¢ El director demuestra actitud de motivacién en la gestién de su institucién

educativa?

* siempre ()
» Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.12 ¢ El director de su Institucién Educativa motiva a sus docentes para mejorar
el trabajo educativo?

* Siempre ()
+ Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()



2.13 ¢ Se mantiene motivado en su labor educativo al inicio, durante y al finalizar
el afo escolar académico?

+ Siempre ()
» Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()
2.14. ¢ Usted participa activamente en las actividades de la institucion educativa?
* Siempre ()
+ Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()
2.15. ¢ Usted demuestra iniciativa, creatividad, aporte innovador en su trabajo
diario?
+ Siempre ()
» Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

Cuarta parte
2.16. ¢ Se propicia permanentemente una adecuada comunicacion entre el
director y los agentes educativos de su centro de trabajo?

« Siempre ()
+ Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.17. ¢ El director evita tener cruce de palabras y altercados con sus colegas?

* Siempre ()
« Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()

2.18. ¢ El director demuestra sentimientos de empatia y solidaridad ante las
dificultades de sus colegas?

« Siempre ()
» Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()
2.19. ¢ El director le toma importancia a la opinion de los demas?
« Siempre ()
» Casi siempre ()
« Aveces ()
* Nunca ()
2.20. ¢ El director promueve la solucion de problemas mediante el dialogo?
+ Siempre ()
« Casi siempre ()
« Aveces ()

* Nunca ()
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FICHA DE EVALUACION EN EL

MARCO DEL BUEN DESEMPENO DOCENTE

PROFESOR/A: U SO, YT 1
Apellido paterno Apellido materno Nombre/s

} WIZAWL(e]oJXADYoE ( ) EBR_Inicial ( )EBR_Primaria ( )EBR_Secundaria ( )EBE ( )EBA ( )CETPRO

‘ INIVEL MAGISTERIA LIS Vimswaisay LGOI BASICO( ) ESPECIALIZACION( ) (o[eKeNal0[efiyg\V[eE ........

1. UGEL: D |STRITO: [

DIRECTOR/SUBDIRECTO ............................................................................................................................ FECHA...../..../2012 /

| VALORACION

1._Inicio: Cuando el docente estd empezando a desarrollar los desempefios previstos o evidencia dificultades y requiere
| acompanamiento pedagdgico permanente en la escuela y la intervencion de otras instituciones.

I 1 a 10 puntos |

2._Proceso: Cuando el docente esta en camino de lograr los desempenios previstos y requiere acompainiamiento pedagdgico
periddico en la escuela y la intervencion de otras instituciones.

11 a 15 puntos |

3._Logro Previsto: Cuando el docente evidencia el logro de los desempefios previstos y es potencial acompafante
pedagdgico de sus pares profesionales en la escuela.

16 a 20 puntos

FUENTE DE VERIFICACION

. Ficha de monitoreo ¢ Informe de comisiones gl Actas !B Disertacion en fechas civicas E§Expo ciencia [ Resultados de concursos
 Programas curriculares ﬂ Practicas de aprendizaje ﬂ Visita al AIP Propuestas de innovacién m Otros

= VALORACION FUENTE DE
COMPETENCIAS Ne INDICADORES DE DESEMPENO
i 5 | VERIFICACION
= G 3 -Planificacion
Competencia 1 Demuestra conocimientos actualizados y c;:'('j;'
| Conoce y comprende las | 1 comprension de los conceptos fundamentales Sesionas de
caracteristicas de todos sus de las disciplinas comprendidas en el area clase
: : i A -Ficha de monitoreo
estudiantes y sus contextos, los curricular que ensefia.
contenidos  disciplinares  que _ -Certificados de
enseiia, los enfoques y procesos Demuestra  conocimiento  actualizado vy 63985;135'0"95
' ., ’ P Pl 6
pedagogicos, con el propssito de | 5 | COMPrension de las teorias y  practicas ref?:e'f:?a;ag“::cm
promover capacidades de alto nivel pedagogicas y de la didactica de las areas que recibida (dltimos 5
y su formacién integral. ensena, afios)
-Ficha de monitoreo
Comoetencia 2 Elabora la programacion curricular analizando -Planificacion
Lompetencia 2 - i : I
- = con sus compafieros el plan mas pertinente a cumcurer
Planifica la ensefianza de forma & 5 diversificada anual.
colediads SO a3 la realidad de su aula, articulando de manera _Unidades didacticas
i i s
h g . tg | dizai coherente los aprendizajes que se promueven, -Cartel de
coherencia entre los aprendizajes - 4
: SEEAR P i SJ % las caracteristicas de los estudiantes y las Capac‘dades--
ue uiere u ; ; . -Fi t
9 e :tes al rofeso sdabaico estrategias y medios seleccionados. ¥cha.de monitoreo
estudiantes, i — - — =
Bl g0 dalae re?ursos di’:ponigblisy Disefia creativamente procesos pedagogicos -Sesion de
$im ot : 5 aprendizaje (que
o g p )
. capaces de despertar curiosidad, interés y
la evaluacion, en una programacion | 4 g ¥ evidencie procesos
| eiFicnlareirpermanerie e bn compromiso en los estudiantes, para el logro cognitivos y }
P ' de los aprendizajes previstos. desarrollen los |
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aprendizajes
previstos).
-Aplicacién de la
metodologia
participativa

- Ficha de monitoreo

‘ Puntaje:...

minio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

COMPETENCIAS Ne INDICADORES DE DESEMPENO VALORACION | FUENTE DE

-Plan y sesion de
tutoria tomando en
cuenta la resolucion
Resuelve conflictos en didlogo con los de conflictos.
estudiantes en base a criterios éticos, normas ;:2;:?:;”"“”“
concertadas de convivencia, codigos culturales, ocurrencias para la
y mecanismos pacificos. resolucién de
conflictos.

| Crea un clima propicio para el -Ficha de

[ aprendizaje, la  convivencia observacién.

‘ 1l 3] 5 VERIFICACION

| democrética y la vivencia de la -'"‘Ofmedietfabalo
con las brigadas y

| diversidad  en  todas sus equipos de
expresiones con miras a formar organizacién de

ciudadanos criticos e N . apoyo, para la
. Organiza el aula y otros espacios de forma ejecucién del
interculturales.

segura, accesible y adecuada para el trabajo trabajo — V.82
pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la CONEI.

S ) .
diversidad. Orgénug ama
| funcional, nominal y

estructural de
estudiantes.
-Fotografias
actuales.

-Indicadores que

demuestren la

i 3 % planificacion de los

Propicia oportunidades para que los estudiantes citberionde

utilicen los conocimientos en la solucion de evaluacion.

problemas reales con una actitud reflexiva y -Evaluacién de la

critica. actitud frente al
drea.

- Lista de cotejo.

| Conduce el proceso de ensefianza

con dominio de los contenidos -Aplicacion de las
disciplinares y el uso de estrategias Tics en las sesiones

y recursos pertinentes, para que de clase.
-Hace uso de

todos los estudiantes aprendan de Utiliza recursos tecnolégicos —diversos y prograas]
manera reflexiva y critica en torno | g | accesibles en el tiempo requerido y al propésito software educativos
a la solucion de problemas de la sesién de aprendizaje. en el desarrollo de
relacionados con sus experiencias, SU,programacion:

5 -Ficha de control del
intereses y contextos. b de fomovacién
y/ CRT.

Maneja diversas estrategias pedagogicas para - La unidad, sesion

atender de manera individualizada a los de aprendizajes
adaptados.

9 | estudiantes con necesidades  educativas Anforme y/o ficha

especiales. de acompafiamiento
de SAANE.




O EOY N\
S0 estion SN
v eeslion o AN
P8t 2

4

2

\ JEFA? URA
U3
& e/

= = Unidadde Area de
Gestion Educativa Gestion
Lacal N206 Ped agogica

“"ANO DE LA INTEGRACION NACIONAL Y EL RECONOCIMIENTO DE NUESTRA DIVERSIDAD"

| Competencia 5
Evalia permanentemente el

aprendizaje de acuerdo a los
objetivos institucionales previstos,
‘ para tomar decisiones y
‘ retroalimentar a sus estudiantes y
ala comunidad educativa, teniendo
|en cuenta las  diferencias
‘ individuales y contextos culturales.
[

10

Utiliza diversos métodos y técnicas que
permiten evaluar en forma diferenciada los
aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de
aprendizaje de los estudiantes.

-Instrumentos de
Evaluacién
coherentes alos
aprendizajes
esperados , estilos y
ritmos de
aprendizaje de los
estudiantes.
-Matriz de
evaluacién

-Consolidado de
resultados y

’ . . |
Sistematiza los resultados obtenidos en las ; astidistica
11 | evaluaciones para la toma de decisiones y la | interpretando los
retroalimentacion oportuna. resultados.
-Registro de
evaluacién.
Evalta los aprendizajes de todos los estudiantes Fichasde
f 5 d % s autoevaluacion,
12 | e uncion e criterios  previamente evaluaciony

establecidos, superando practicas de abuso de
poder.

heteroevaluacién

INDICADORES DE DESEMPENO

FUENTE DE
VERIFICACION

5

1 Competencia 6
| Participa activamente con actitud

democratica, critica y colaborativa
en la gestion de la escuela,

Interactta con sus pares, colaborativamente y
con iniciativa, para intercambiar experiencias,

-Acta de reuniones
-Fotos el trabajo en
equipo en comisiones

| contribuyendo a la construccién y
: mejora continua del proyecto

educativo institucional que genere
| aprendizajes de calidad.

| Competencia 7

Establece relaciones de respeto,
colaboracion y corresponsabilidad
con las familias, la comunidad y
otras instituciones del estado y la

sociedad civil, aprovecha sus
| saberes y recursos en los procesos
educativos y da cuenta de los

resultados
|

de la comunidad y su entorno.

13 | organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la ¢ infores de las
ensefianza y construir de manera sostenible un comisiones.
clima democrético en la escuela.

s g . -Presentacién de
Desarrolla  individual y colectivamente proyectos.

14 proyectos de investigacion, innovacion - Informe
pedagogica y mejora de la calidad del servicio documentado ( avance
educativo de |a escuela. y resultados de los

productos obtenidos)
-Ejecuciony
participacion de
escuela de padres
Fomenta respetuosamente el trabajo (informe de la

15 | colaborativo con las familias en el aprendizaje comisién).

de los estudiantes, reconociendo sus aportes. -Participacién activa en
feriasy actividades
culturales (informe de
la comision) )
-Uso de los recursos de
la comunidad,

Integra criticamente en sus practicas de evidenclandolo’en'su

~ planificacion en
16 | ensefianza, los saberes culturales y los recursos Snidadas, peovectoy

sesiones de clase.

Puntaje:.........

minio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

COMPETENCIAS

|

I INDICADORES DE DESEMPENO

| VALORACION | FUENTE DE ‘
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1

3

VERIFICACION

Competencia 8
sobre su practica y

‘ experiencia institucional; y desarrolla

| procesos de aprendizaje continuo de
modo individual y colectivo para
construir y afirmar su identidad y
responsabilidad profesional.

| Reflexiona

Participa en experiencias significativas de
desarrollo profesional, en concordancia con sus
necesidades, las de los estudiantes y las de la
escuela,

-Presenta proyectos
de mejora

- informe
documentado del
avance.

-Resultados de los
productos obtenidos.

18

Participa en la generacion de politicas educativas
de nivel local, regional y nacional, expresando
una opinién informada y actualizada sobre ellas,
en el marco de su trabajo profesional.

-Representa a su llEE. |

en eventos, como de
lideres, congresos y
otros.

Competencia 9
Ejerce su profesion desde una ética
de respeto a los derechos
fundamentales de las personas,
demostrando honestidad, justicia,
responsabilidad y compromiso con su
funcion social.

19

Acta de acuerdo a los principios de la ética
profesional docente y resuelve dilemas précticos
y normativos de la vida escolar en base a ellos.

-Asiste puntualmente
alallEE.

-Promueve las
normas de
convivencia suscribe
actas de Conciliacion
-Participacion en la
aplicacién de la
normatividad vigente
en la resolucion de
conflictos buscando
la mejora de la
escuela (Acta de
CONEI y
Conciliacién)

20

Actia y toma decisiones respetando los
derechos humanos y el principio del bien
superior del nifio y el adolescente.

—

- Disertacién en las
fechas
civicas(informe de la
comisién)

-Actas de reuniones
las diferentes tomas
de decisiones
buscando el
bienestar de los
estudiantes

Puntaje:........

RESULTADO GENERAL

Dominio 1: X

Dominio 1: Y
Dominio 1: Z
Dominio 1: W

Puntaje Final:

X+Y+Z+W

4

Firma del docente: ...« emmmismmimnmmammmsinasmme

NOTA IMPORTANTE: SE CONSIDERA APTO PARA SER ACREEDOR A UNA RESOLUCION DE FELICITACION POR MPARTE DE LA
UGEL N2 06 A LOS DOCENTES QUE OBTENGAN LA NOTA PROMEDIO DE 16 A 20.

Firma la comision evaluadora (CONEI)
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