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Resumen

La presente investigacion basada en la teoria humanista, se realizd con el propdsito
de determinar coémo influye el empowerment pedagdgico en el desempefio docente,
en la provincia de Huamachuco, 2020. En esta investigaciéon de tipo no
experimental con disefio correlacional causal se aplicé dos cuestionarios validados
y con confiabilidad 0,95 y 0,897 segun el coeficiente alfa de Cronbach,
respectivamente. La muestra estuvo conformada por 61 docentes de la institucion
educativa. Los resultados en la variable empowerment pedagdgico estuvo
representado por el 57.4% en nivel alto. De manera especifica el empowerment
estructural alcanzé un nivel medio con 55,7% y el empowerment psicoldgico logré
un nivel alto con 59%. En cuanto al desempefio docente estuvo representado por
el 73.8% con nivel optimo, en sus dimensiones Preparacion para el aprendizaje y
Profesion e identidad han logrado el nivel alto con 68,9% y 70,5%, respectivamente.
Asi también, en Ensefianza para el aprendizaje y Participacion en gestion
demostraron un nivel regular de 60,7% y 63%, respectivamente. En conclusion, el
empowerment pedagoégico de nivel alto con el desempefio docente en un nivel
optimo se asocian en 50.80%, comprobandose la hipodtesis de investigacion

mediante el coeficiente Rho de Spearman igual a 0,613; es decir correlacion alta.

Palabras claves: Empowerment pedagogico, empowerment psicolégico,

empowerment estructural, desempefio docente, identidad profesional.
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Abstract

The present investigation based on humanist theory was carried out with the
purpose of determining how pedagogical empowerment influences teaching
performance, in the province of Huamachuco, 2020. In this non-experimental type
investigation with causal correlational design, two validated questionnaires were
applied and with reliability 0.95 and 0.897 according to Cronbach's alpha coefficient,
respectively. The sample was made up of 61 teachers from the educational
institution. The results in the pedagogical empowerment variable were represented
by 57.4% at high level. Specifically, structural empowerment reached a medium
level with 55.7% and psychological empowerment reached a high level with 59%.
Regarding teaching performance, it was represented by 73.8% with an optimal level,
in its dimensions Preparation for learning and Profession and identity they have
achieved the high level with 68.9% and 70.5%, respectively. Likewise, in Teaching
for learning and Participation in management they showed a regular level of 60.7%
and 63%, respectively. In conclusion, high-level pedagogical empowerment with
teacher performance at an optimal level are associated in 50.80%, testing the
research hypothesis using Spearman's Rho coefficient equal to 0.613; high

correlation.

Keywords: Pedagogical empowerment, psychological empowerment, structural

empowerment, teaching performance, professional identity.
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I.  INTRODUCCION

La educacion y la instrucciéon es un derecho humano para todos; sin embargo,
estas deben ser acompafiadas de calidad, calidad en la ensefianza y calidad en el
proceso de aprendizaje (Unesco, 2020). En este sentido, la educacion no es un
problema de contextos ni de épocas, sino una dificultad de sistemas. En lo que va
la existencia de la humanidad, la educacién ha pasado por diversos planteamientos,
algunos con aportes significativos, otros fracasados y otros que han ayudado a
fortalecer los sistemas existentes. Entre ellos cabe la posibilidad de redescubrir la
relacion o conectividad de lo que puede ser punto de discusion, conocer la relacion
entre la libertad laboral docente con cierto empoderamiento y, como efecto
producente o contraproducente, el desempefo laboral docente. Son dos
dificultades en que los sistemas menguan el poder del docente para tomar

decisiones libres y desarrollarse como profesional eficiente.

Por un lado, el empoderamiento 0 empowerment educativo provee un
verdadero ejercicio de la libertad responsable, en la que cada docente o no docente
de una institucion educativa sabe qué puede debe hacer en su institucion educativa.
Hoy en dia, las instituciones educativas ven con mayor necesidad hacer frente a un
nuevo orden de gestion institucional y pedagdgica. Un nuevo espacio laboral donde
docentes y directores puedan ejercer un auténtico liderazgo. Manes (2008) sostiene
gue la delegacion de tareas en un marco de gestion participativa es crear un sentido

de pertenencia y compromiso para desarrollar empowerment.

Sin embargo, la cuestién radica en como transformar los antiguos paradigmas
cuando se presentan problemas en transformar instituciones autoritarias,
verticalistas, anacrénicas y burocraticas en instituciones con estrategias
horizontales con estrategias participativas, democraticas acorde a nuevos desafios
competitividad y eficiencia en estos tiempos de crisis 0 escases de recursos en las
instituciones educativas. Estos procesos de cambio necesitan de la formacion de
nuevas generaciones de docentes y lideres directivos que trabajen con honestidad,
ejemplaridad, compromiso, vision compartida y una gran cuota de paciencia. Hoy
el docente debe ser un lider no sélo de conocimientos pedagdgicos sino ejercer
liderazgo transformacional para innovar de manera sostenible y continua la
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educacién, poseer habilidades en la conduccién de grupos sociales, desarrollar una
cultura institucional de objetivos claros y vision alcanzable mediante la participacion

conjunta de sus colegas cuando se requieran (Manes, 2008).

Por otra parte, los estudios de Di Gropello (2006) citado por Vegas y Petrow
(2008) describen de manera objetiva el desempefio docente en América Latina y el
Caribe, manifestando que, en este ambito, la ensefianza no solo es débil sino
deficiente incluso en paises de mejor situacion econémica. ¢ Es esto un problema
de sistema impuesto o de libertad de decision en las estrategias del docente para
evaluar y aplicar las metodologias pertinentes en sus educandos? La presion de la
supervision en sus diferentes modalidades (monitoreo, seguimiento y
acompafnamiento) y las condiciones laborales haces, a su vez que los docentes
deserten o incremente la intensiébn de renunciar. Una de las modalidades de
retencion ante la escasez de profesores es el empoderamiento; sin embargo, el
estudio de esta relacion entre empoderamiento y el desempefio docente aun es
difuso ya sea relacionada con la permanencia, la desercion, la dignidad y el respeto
hacia los docentes experimentados y preparados, el empoderamiento institucional

0 en aula, u otro factor que influya en el desempefio docente (Liu, 2019).

En América Latina y los paises del Caribe existe un aproximado de seis
millones de docentes que pertenecen a la profesion. Esto quiere decir que el gremio
magisterial representa una gran parte (10%) de la comunidad laboral incluyendo a
los paises mas pequefios (Vaillant, 2005). En este sentido, en Latinoamérica se
han realizado diversas evaluaciones internacionales donde se aprecia la necesidad
de un cambio significativo en el desempefio docente cuya finalidad es brindar un
servicio de mayor calidad, esto es viable en la medida que los maestros sean
capaces de reflexionar desde su practica con miras a convertirse en profesionales
competentes entendidos en la materia, desde su formacion inicial hasta el ejercicio
de su labor pedagdgica y la continuacién que esto requiere (Medrano, 2010). Es
decir, ir fortaleciendo el desarrollo profesional continuo y la capacidad de

empoderamiento sobre su propia practica.

En el Perq, se han realizado evaluaciones con el propdsito de conocer mas
sobre la formacion de los maestros, grande fue la sorpresa al conocer los resultados

de las evaluaciones aplicadas a los docentes, donde la mayoria solo respondié a
2



preguntas literales, con deducciones presentes en el texto, pero no de deduccion
mas amplia o de juicio critico. En matematica la mayoria resolvieron problemas con
operaciones sencillas, lo que indica entonces, que estas serian las habilidades
basicas y la formacion profesional que determinan el desempefio
docente (Ministerio de Educacién, 2004). Entonces, ¢esta preparado el docente
para tomar decisiones de motu propio en beneficio del estudiante? Posteriormente,
el Ministerio de Educacién (2009) plantea realizar reformas en el magisterio para
mejorar la practica de la ensefianza, el mecanismo para la profesionalizacién
docente y revalorar el saber pedagogico de los docentes en la sociedad. Sin
embargo, la ausencia de politicas especificas para generar un cambio o
modernizacion educativa, que incluso el docente tiene que autogestionarse su
propio material educativo para cumplir su funcién, dificultan el desarrollo profesional
continuo en el docente y, por lo tanto, su desempefio (Guadalupe, Ledn, Rodriguez,
y Vargas, 2017). Asi, Gltimamente, una de las formas de evaluar el desempefio
docente es mediante el resultado de los estudiantes. Sin embargo, los resultados
de las Ultimas evaluaciones internacionales son desalentadores para el Perq,

ademas las evaluaciones censales desarrolladas al interior del pais (ECE, 2015).

En la Institucion Educativa César Abraham Vallejo Mendoza, Huamachuco se
documentan en entrevistas de desempefio y en diadlogo por teléfono con los
docentes y el sefior director Mg. Pedro Contreras Burgos quienes manifiestan que
existen muchas restricciones administrativas para tomar decisiones practicas e
insatisfaccion en poder desempefiar de manera efectiva sus funciones, asi como
confusion en los cambios permanentes de nuevos sistemas educativos que originan
dificultades para la preparacion y planificacion curricular. Otra dificultad se refleja
en las deficiencias para la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes por la
ausencia de material didactico, la deficiente preparacion para la ensefianza de los
estudiantes, escasa oportunidad de participacion en la gestion educativa articulada
a la comunidad. Por ultimo, una profesionalidad e identidad menesterosa conllevan
a tener dificultades en lograr niveles de aprendizaje aceptables en el estudiante.
¢Esto es un problema de capacidad o empoderamiento para el desempefio

docente? Es por ello, en atencion es esta problematica surge el interés en



determinar si el empoderamiento influye en el desempefio laboral del docente en

una entidad publica.

Después de la descripcion de la realidad problematica, se formula el problema
general del proyecto el cual literalmente se suscribe en lo siguiente: ¢ Como influye
el Empowerment pedagoégico en el desempefio docente, Huamachuco 2020? Los
problemas especificos: ¢Como influye el Empowerment pedagogico en la
dimension Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes en docentes,
Huamachuco, 20207, ¢ Cémo influye el Empowerment pedagogico en la dimension
Ensefianza para el aprendizaje de los docentes, 20207, ¢(Cdmo influye el
Empowerment pedagdgico en la dimensién Participacion articulada a la comunidad
de los docentes, 2020?, ¢Como influye el Empowerment pedagogico en la

dimensién Desarrollo de la profesionalidad e identidad, Huamachuco, 20207?

Respecto a la justificacion del presente informe, segun Hernandez, Fernandez

y Baptista (2014) se fundamenta en lo siguiente:

Este estudio es conveniente porque sirvio de modelo de investigacion para
desarrollar conocimientos actuales sobre la relacion entre empoderamiento
docente y su desempefio en la Institucion Educativa César Abraham Vallejo
Mendoza, Huamachuco. En este sentido, la informacion consultada sirvio para

tomar decisiones en plantear una propuesta de mejora en la labor docente.

El presente estudio aporta socialmente al desarrollo de los procesos de
desempeio que mejoren la criticidad de la labor docente guardando relevancia con
la gestion y la calidad educativa. Al observar el desempefio docente como variable
dependiente se analizé sus causas dentro de la institucion educativa de manera

gue se pudo proponer a la comunidad educativa una solucién al problema.

El valor practico, parte de analizar el empoderamiento y el desempefio
docente para brindar recomendaciones que enriquezcan la funcion y accionar del
docente en su institucion educativa y este, a su vez, aporta mediante una propuesta
de nuevas estrategias de gestion pedagodgica para mejorar la calidad de la

educacién basica regular.

Con el estudio del empoderamiento y el desempefio docente se amplia la

informacion tedrica respecto al comportamiento organizacional de sus integrantes
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en las instituciones educativas. Por ello, los resultados y contrastacién de las
teorias permiten reajustar el desarrollo de planes estratégicos para la institucion
educativa en cuanto al monitoreo y acompafiamiento en las dimensiones de:
preparacion para el aprendizaje, ensefianza para el aprendizaje, participacion en la

gestion de la escuela articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalidad.

Posee un argumento metodolégico porque brinda instrumentos validados y
confiables de recoleccion de datos que permiten usarse para valorar el avance o la
relacion de las variables de investigacion en otros estudios y con otras muestras en
condiciones similares del campo educativo. Ademas, en este aspecto justificante,
se busco validar la efectividad de la correlacion de las variables con la finalidad de

cumplir y corroborar los objetivos de la presente investigacion.

Entonces, el objetivo general fue determinar cémo influye el Empowerment
pedagogico en el desempefio docente, Huamachuco 2020. Y los objetivos
especificos fueron: Identificar el nivel de Empowerment pedagoégico de los
docentes, Huamachuco 2020. Identificar el nivel de Desempefio de los docentes,
Huamachuco 2020. Determinar como influye el Empowerment pedagogico en la
dimension Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes en docentes,
Huamachuco 2020. Determinar como influye el Empowerment pedagdgico en la
dimensién Ensefianza para el aprendizaje de los docentes, 2020. Determinar cémo
influye el Empowerment pedagogico en la dimension Participacion articulada a la
comunidad de los docentes, 2020. Determinar como influye el Empowerment
pedagogico en la dimension Desarrollo de la profesionalidad e identidad,

Huamachuco 2020

Las hipétesis de investigacion se plantearon del siguiente modo: El
Empowerment pedagodgico influye significativamente en el desempefio de los
docentes, Huamachuco 2020. Las hipoétesis especificas que corresponden a cada
objetivo son: El Empowerment pedagdgico influye significativamente en la
dimensién Preparacion para el aprendizaje de los docentes, Huamachuco 2020. El
Empowerment pedagogico influye significativamente en la dimension Ensefianza
para el aprendizaje de los docentes, Huamachuco 2020. EI Empowerment
pedagogico influye significativamente en la dimension Participacion articulada a la

comunidad de los docentes, Huamachuco 2020. EI Empowerment pedagdgico



influye significativamente en la dimensién Desarrollo de la profesionalidad e

identidad de los docentes, Huamachuco 2020.



ll.  MARCO TEORICO
A continuacion, se exponen los siguientes antecedentes internacionales y

nacionales:

En el &mbito internacional, Liu (2019) estudi6 los efectos de La influencia del
empoderamiento docente en la intencion del abandono laboral. El propdsito
especifico fue determinar el empoderamiento de los docentes en la toma de
decisiones y su influencia en el deseo de abandonar el salén de clases y de la
institucion. En la muestra respondieron 37,761 docentes entre inicial y secundaria,
en su mayoria a tiempo completo (96%) y con maestria (60%), todos del estado de
Alabama. Mediante una encuesta online se tomd la participacion de los ciudadanos.
Los resultados muestran que por lo menos el 39% de los docentes encuestados se
siente empoderado para participar en la toma de decisiones, el 85% de docentes
percibe el apoyo del lider para tomar decisiones, los docentes que tuvieron la
intencién de dejar el trabajo se sintieron un poco menos empoderados en
comparacion a quienes no manifestaron abandono laboral. Otro resultado
importante de analizar fue que los docentes empoderados en aula no desean
abandonar el trabajo, pero quienes tuvieron empoderamiento en el desarrollo de
las actividades escolares de la institucion, si. Estos resultados se explican debido
a la competencia profesional, el costo-beneficio en darse el trabajo de tomar
decisiones y el impacto en asuntos escolares. Ademas, se encontraron otros
factores que motivan el abandono laboral como racismo y clima escolar. En
concusion, el empoderamiento docente se relaciona con la intencion de abandono
laboral. Siendo esta relacion una sefal para lideres pedagdgicos y docentes en

poner en practica el empoderamiento.

Kagema e Irungu (2018) realiz6 Un andlisis de las evaluaciones del
desempeio docente y su influencia en el desempefio docente en las escuelas
secundarias en Kenia. Cada organizacion tiene un objetivo hacia un rendimiento
optimo y los empleados son la clave conductora para lograr eso. Por lo tanto, es
necesario que el rendimiento de los empleados alcance la optima para el éxito de
la organizacién, que es el objetivo principal de cada organizacion, incluido
instituciones que aprenden. El estudio investigé la influencia de las evaluaciones

del desempefio docente en rendimiento docente en escuelas secundarias en Kenia.
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Empleando el muestreo aleatorio estratificado y simple, 46 escuelas secundarias
con 460 maestros en dos condados en Kenia. Las variables bajo investigacion
incluyeron remuneracion docente, administracion de escuelas, el ambiente escolar
y el curriculo escolar, que fueron investigados en forma de comparaciones,
explicaciones y relaciones sobre los aspectos de la motivacion del maestro para
realizar bien su desempefio. La investigacion encontré que las evaluaciones de los
maestros influyeron en el desempefio de los maestros. En general, los docentes
percibieron que las politicas gubernamentales les son desfavorables en términos
de avance profesional e introduccion de las politicas vigentes. El plan de evaluacion
debe ser disefiado teniendo en cuenta los objetivos del programa de evaluacion
mas no medir el potencial de trabajo de alta jerarquia. Falta una herramienta que
muestre la maxima objetividad en el proceso de evaluacion. Frecuentemente, los
supervisores inmediatos, es decir, jefes de departamentos son los evaluadores que,
en caso de desacuerdo con el profesor, los resultados de la evaluacion son

parciales.

Hammond (2018) investigd sobre el Empoderamiento docente y percepciones
del liderazgo de servicio. El objetivo de esta investigacion explora la relacion entre
el liderazgo de servicio y el empoderamiento de los docentes. La investigacion con
método cuantitativo y disefio correlacional se desarrollé sobre una muestra de 236
profesores a quienes se les administr6 una encuesta electronica con dos
instrumentos psicométricamente validados el Servant Leadership Questionnaire
(SLQ) y el School Participant Empowerment Scale (SPES). Los resultados
significativos de esta relacién y sus dimensiones proveen de nueva informacion
respecto al valor del empoderamiento y el liderazgo de servicio. Los resultados
descriptivos de la muestra reportaron que 164 fueron mujeres, 72 varones, mas de
la mitad de participantes tienen grado de maestria, la mitad tienen mas de cinco
afios de servicio y la diferencia un promedio de 16 afios de trabajo. Entre las
dimensiones valoradas en el empoderamiento docente se identific6 toma de
decisiones, crecimiento profesional, estatus, autoeficiencia, autonomia e impacto.
La correlacion bivariada demostré que existe relaciones moderadas significativas
entre las variables p < 0.001). Se concluy6 que el factor de cura emocional estuvo

asociado fuertemente con el empoderamiento docente; asi también se reconoce



gue los docentes pueden encontrar apoyo emocional mediante el liderazgo de
servicio de parte de sus directivos. Los docentes quienes se sienten empoderados
se encentran mas motivados y satisfechos en el trabajo. Los docentes
empoderados son mas comunicativos y generan menos conflictos. El liderazgo de
servicio sobre los docentes también impacta en otras actividades de la comunidad
educativa. Por lo tanto, se recomienda potenciar el empoderamiento en aquellos
docentes con bajos indices de autoempoderamiento y explorar otros aspectos

relacionados al clima organizacional o escolar.

Balyer, Ozcan y Yildiz (2017) investigaron sobre el Empoderamiento de los
docentes: rol de los administradores escolares, se plantearon el objetivo de estudiar
el empoderamiento de los maestros como derecho de participar en la determinacion
de las metas y politicas escolares segun lo informado por su juicio profesional. Asi
mismo, determinar los roles de los administradores escolares para empoderar a los
maestros en sus escuelas. El estudio cualitativo porque uso el método de analisis
de contenido. Se entrevistd a 20 maestros de acuerdo con el método de muestreo
intencional. Los resultados revelan que los administradores han empoderado a
estos maestros al brindarles oportunidades para tomar decisiones compartidas,
mejorar su estado, hacer que las escuelas sean lugares mas atractivos, construir
relaciones sobre principios de confianza y crear una buena comunicacion entre los
maestros. Sin embargo, los administradores no apoyan adecuadamente su
desarrollo profesional, desarrollan su autoeficacia, apoyan su autonomia o los
emplean en algunos roles gerenciales. Una conclusion principal que surge de la
investigacién es que los administradores empoderan a los maestros al proporcionar
una toma de decisiones compartida, mejorar su estado, hacer que las escuelas
sean lugares mas atractivos, construir relaciones dependiendo de la confianza y
crear una buena comunicacién entre los maestros. Sin embargo, los
administradores no apoyan su desarrollo profesional de manera adecuada,
desarrollan su autoeficacia, apoyan su autonomia o los emplean en algunos roles
gerenciales. Finalmente, al empoderar a los docentes, estos pueden descubrir su
potencial y limitaciones por si mismos, asi como desarrollar competencias en su
desarrollo profesional. Esto hace que el empoderamiento de los maestros sea un

tema crucial.



Mahmood & Hussain (2017) investigaron sobre la Relacion entre el
empoderamiento de los docentes y la efectividad del director en las escuelas
secundarias. El proposito de este estudio fue descubrir la relacion entre el
empoderamiento de los maestros y la efectividad del director en las escuelas de
Islamabad. Fue un estudio correlacional que incluyé la recopilacion de datos
cuantitativos para obtener una mayor comprension y detalles sobre las relaciones
entre el empoderamiento de los maestros y la efectividad principal segun la
percepcion de los maestros. La poblacion del estudio fue de 458 maestros varones
de secundaria que trabajaban en 45 escuelas. Como muestra mediante muestreo
aleatorio representd el 50% de la poblacion, 229 maestros. Se utilizaron dos
instrumentos estandarizados, es decir, la Escala de Empoderamiento de los
Participantes Escolares y la Auditoria de Efectividad Principal para la recopilacién
de datos sobre el estudio de las dos variables. Los resultados de este estudio
mostraron relaciones significativas entre el empoderamiento del maestro y la
efectividad del director, r=.556 y p-valor de O.000. Por lo que se concluye que los
maestros confiaron en la efectividad del empoderamiento docente en las escuelas.
Asi mismo, el empoderamiento del maestro en las escuelas mejora la efectividad

de los directores.

Este estudio es valioso porque confirma el ciclo continuo de los movimientos de
reforma educativa el cual sugiere que los directores deben evaluar y redefinir sus
roles de liderazgo de forma continua. Ademas, las expectativas y responsabilidades
ampliadas puestas en las escuelas aparentemente han creado la necesidad de

compartir o distribuir el liderazgo escolar entre los maestros y los directores.

Entre los antecedentes a nivel nacional se tiene a Garcia (2019) en la
investigacion sobre ElI empoderamiento docente y la imagen institucional en la
Institucion Educativa N° 1251 Peruano-Suizo, Lima, 2018. El objetivo fue
determinar la correlacion entre el empoderamiento docente y la imagen institucional
en la institucion educativa mencionada. La muestra conformada por 48 docentes

de la institucion respondi6 a dos cuestionarios validados. Los resultados
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evidenciaron que el 20% percibe un bajo nivel en la variable empoderamiento
docente; el 49.1% un regular nivel y el 30.9% un nivel bueno. La mayoria no se
considera competente para el empoderamiento debido a no haberse desarrollado
el empoderamiento en los docentes. En cuanto a la imagen institucional, resulté un
nivel malo con 16.4%, medio con 54.5% y alto con 29.1%. En esta variable, la
mayoria de docentes reconoce a la imagen institucional como un factor que
trasciende en la comunidad educativa. El trabajo concluye que no existe relacién
entre el empoderamiento docente y la imagen institucional (r=0,158), tampoco en

sus dimensiones, en la Institucién Educativa en mencion.

Martinez (2019) investigd sobre Empoderamiento y desempefio docente en
dos instituciones educativas particulares del cercado de Lima. El objetivo de la
investigaciéon fue identificar la relacién entre el empoderamiento y el desempefio
docente en dos instituciones educativas. La investigacion de tipo cuantitativo, no-
experimental con disefio correlacional utilizO una muestra no-probabilistica
conformada de 64 docentes. Se aplico un inventario de empowerment de Menon
(2001) y una ficha de desempeiio docente. Los resultados principales determinaron
gue existe relacién significativa de p = 0.004 entre el empoderamiento y desempefio
docente y entre sus dimensiones. Se encontr6 también que el nivel de
empoderamiento fue alto y el desempefio docente alcanz6 el mismo nivel segun el
andlisis de frecuencias y porcentajes. El trabajo, finalmente, concluyé que existe
relacion significativa entre ambas variables. Ademas. El empoderamiento es una
herramienta de gestion muy importante para el desempefio docente en el aula para

brindar a los estudiantes una educacion significativa y de calidad.

Marino (2017) investigd sobre la Motivacién laboral y desempefio de los
docentes de la Red Educativa Rural San Pedro, Quiruvilca, 2015. El estudio
descriptivo correlacional cuyo objetivo principal determinar la relacion significativa
entre las variables; 39 docentes constituyeron su muestra. Se utiliz6 dos
cuestionarios con escala de Likert. El resultado determind que existe grado de
asociacion altamente significativa entre motivacion laboral y desempefio docente

obteniendo r=0.792; asi como existe grado de asociacion altamente significativa
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entre motivacion laboral y desempefio institucional obteniendo r=0.507. Finalmente,
entre las variables motivacion laboral y desempefio docente existe correlacion alta
y significativa, r= 0.820. Se concluy6 con la aceptacién de la hipétesis planteada

sobre la relacion entre la motivacién laboral con el desempefio docente.

Santa-Cruz (2016) estudio el Empowerment y desempefio docente en la
institucion educativa Javier Heraud de Truijillo. El objetivo del estudio fue determinar
la relacién entre el empowerment y el desempefio docente de la instituciéon en
mencién. El disefio correlacional se aplico en 40 docentes como muestra. Se
utilizaron dos cuestionarios validados que arrojaron que el 42.5% en nivel alto opina
gue el empowerment fomenta trabajo en equipo, mejora el clima escolar, fomenta
liderazgo y democracia, y permite la toma de decisiones con libertad. El 95% opina
que existe un buen desempefio docente, lo que indica que existe competencia en
las funciones pedagdgicas, la emocionalidad, responsabilidad, relaciones
interpersonales con estudiantes y en los resultados de la labor educativa. Existe
correlacion con el coeficiente de Pearson de 0,330 que comprueba la relacion
directa baja entre las variables de investigacion. Se concluye que el empowerment
tiene una relacién directa con el desempefio docente, por lo que es recomendable
crear un plan de gestién basado en el empowerment como factor importante para
mejorar el desempefio docente. Finalmente, el estudio permite conocer la
importancia del empoderamiento en las actividades de gestion educativa, ya sea la

gestion pedagdgica y calidad educativa.

Respecto a las teorias relacionadas, son dos las variables del presente
estudio, el empowerment y el desempefio docente, de las cuales se revisaron

tedricamente sus diversas definiciones, dimensiones, caracteristicas y enfoques.

Empowerment deviene del término en inglés Power (poder en espafiol) cuyo
significado en las relaciones de trabajo de las organizaciones se tipifica en cinco
tipos de poder social que se derivan de su fuente, segun French & Raven citado en
Salamon (2000). El poder por recompensa que se fundamente por la atraccién de

los empleados hacia los incentivos por el cumplimiento de la labor desempefiada,
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pueden ser promocion de la estabilidad laboral, menciones honorificas u otro
beneficio. El poder coercitivo que consiste en la habilidad de infligir medidas
punitivas en contra de un empleado, puede ser la negacion de los incentivos,
amenazas, castigos, etc. provocando un deficiente desempeio laboral provocado
por este comportamiento disfuncional. El poder legitimo se suscribe sobre el rol
legado en un proceso formal o por costumbre para ejercer influencia sobre los
demas, pueden ser puestos jerarquicos de trabajo o ascensos de confianza. El
poder referente que corresponde a los atributos personales del profesional que
hace que los demas empleados sigan o tomen sus decisiones o puntos de vista. Se
distingue por aquellos sentimientos de respeto, confianza, admiracion, lealtad. En
el presente caso, los docentes son excelentes agentes sociales para influir en sus
estudiantes. El poder de la experiencia que se le atribuye a quien tiene una
experiencia 0 conocimiento especializado y se le considera superior en
comparacion a otros profesionales, pueden construirse por el rol ocupado o por sus

atributos personales.

De la etimologia inicial, explicada lineas arriba, se tiene al empowerment o
empoderamiento como derivacion directa del término empower que significa
facultar, habilitar, autorizar. Por lo que se entiende al empowerment como la
creacion de organizacion donde los individuos ejercitan su autogestion para superar
dificultades y alcanzar los objetivos de la organizacion mediante un mejor
rendimiento, ya sea con 0 sin autorizacion explicita, pero de manera proactiva
(Kenneth & Velthouse, 1990). Para Mullins (2013), el empowerment se puede
definir como facultad mas amplia de libertad, autonomia y autocontrol del empleado
en su trabajo, y responsabilidad en tomar decisiones. Sin embargo, es necesario
verlo como una practica flexible y elastica de ejercer y otorgar (Mullins, 2013).
Entonces, la nocion de empoderamiento, es aun un constructo sin definicién
absoluta, lo que es logico pensar que su caracterizacion depende del contexto en
el cual se potencie el proceso de su aplicacion y el método que lo inicie como
propiciador. Para ello, existen elementos caracteristicos que evidencian sustento

cientifico en este marco de las teorias.
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En la crénica de esta variable se cuenta que, en 1965, en Boston, durante una
conferencia de Swampscott se marca el nacimiento de la Psicologia Comunitaria.
Dos décadas después, a cargo de Julian Rappaport, nace la teoria del
empowerment dentro de esta disciplina, que «refleja no solo los valores sobre los
gue se sustenta la intervencion comunitaria, sino que es una teoria que proporciona
conceptos y principios que sirven para organizar el conocimiento sobre el objeto de
la disciplina» (Musitu y Buelga, 2004). Este nuevo concepto pretende proporcionar
protagonismo a las personas, las organizaciones y las comunidades en la vida
social, desconectandose de la nocion individualista del progreso. En este sentido,
el estudio sobre los aspectos educativos del empoderamiento, desde sus inicios se
tiene en cuenta el tipo de programas en las escuelas, el impacto en los profesores,
los administradores, el clima social y las politicas educativas. Los cambios en las
puntuaciones en la evaluacién escolar, la naturaleza del entorno en el que estan
aprendiendo sobre si mismos y sobre el mundo influyente en sus vidas (Rappaport,
1987) citado Reyes-Gaspireni (2016).

En general, tomando como referencia las teorias de Kanter (1993) y Menon
(2001) el Empowerment pedagdgico se compone en dos aspectos dimensionales
importantes: Uno es el Empowerment pedagdgico estructural y otra el
Empowerment pedagogico psicolégico. Para comprender mejor esta herramienta
de gestion en personas, sobre todo en organizaciones educativas, es necesario

ampliar su fundamentacion en los siguientes parrafos:

El empowerment pedagdgico estructural propone la consecucion de las metas
de los docentes o empleados se desarrolle mediante cuatro particulares
indicadores: el acceso a los recursos, la informacion, el apoyo y las oportunidades
para aprender y desarrollarse (Kanter, 1993). Es decir, poner en practica la gestion
de organizaciones abiertas donde el acceso a las estructuras del Empowerment
implica aumentar las caracteristicas especificas del trabajo y las relaciones
interpersonales para una comunicacién mas efectiva entre docentes y no docentes
en una institucién educativa. Ademas, este concepto estructural propone que los
docentes tengan mayor acceso a las oportunidades de aprendizaje, crecimiento y

potenciar las posibilidades de surgir dentro de la estructura de la organizacion. En
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este sentido, se pueden conseguir resultados mas favorables si se desarrolla mayor
satisfaccion en el empleado y, por ende, mayor compromiso de desempefio laboral
pedagogico (Kanter, 1993). Las estructuras de este tipo de Empowerment también
incluyen condiciones en el ambiente de trabajo como variedad, autonomia, carga
laboral, soporte y posicién dentro de una organizacion educativa, por ejemplo. Las
variaciones de estas condiciones deberan ser manifestadas en la satisfaccion
laboral del docente; sin embargo, no se debe dejar de lado recoger la percepcion
gue el trabajador docente tiene al respecto, ademas de conocer su opinidon sobre
las condiciones ambientales de las instalaciones de la institucion educativa (Kanter,
1993).

De manera mas clara, los indicadores que propone Kanter (1993) en su teoria,
se explica del siguiente modo. El acceso a los recursos, que significa desarrollar la
capacidad para adquirir la necesaria financiacion, providencia de materiales,
distribucion del tiempo y el soporte necesario para el cumplimiento de las funciones
del trabajo. El acceso a la informacion, referido proveer y capacitar para la
adquisicion de los conocimientos formales e informales necesarios para alcanzar la
efectividad en el ambiente laboral. Los docentes de una institucion educativa deben
estar motivados para desarrollarse profesionalmente mediante la capacitacion
continua, por ejemplo. El acceso al apoyo, no solo es la viabilidad de los recursos
sino presupone recibir la retroalimentacion necesaria (feedback positivo) y la
necesaria orientacion mediante estrategias de seguimiento, acompafamiento,
mentoria en todos los niveles. Adicionalmente, oportunidad en una cultura de
aprendizaje y desarrollo (Senge et al, 2002) con la implantacion de la metodologia
360 (Chiavenato, 2011) que involucre a todos los empleados, desde subordinados,
compafieros de la misma jerarquia y desde los directivos con oportunidades de
aprendizaje, crecimiento y potenciar las posibilidades de surgir dentro de la
estructura de la organizacion. Precisamente, las estructuras de empowerment se
difunde desde el acceso alcanzable a las estructuras sociales altas en el espacio
laboral (Kanter, 1993). Es decir, desde la postura un docente profesional, este debe

estar preparado para asumir su rol desde diferentes aristas de la gestion educativa.
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En el empowerment pedagdgico psicolégico se propugnan diversas teorias.
La teoria de Konger & Kanungo (1988), quienes proponen al empowerment como
un elemento provocador que sirve para motivar a los trabajadores. Significa mucho
mas que la simple delegacion de poder, es habilitar las condiciones motivadoras
con un fuerte sentido de compromiso para la ejecucion eficaz de las tareas (Konger
& Kanungo, 1988). Sin embargo, el compartir los recursos del poder de los
directivos no necesariamente puede hacer que los empleados se sientan
empoderados. Tal es asi que los docentes no se sienten empoderados a pesar que
se practiquen técnicas para delegar el poder y control en el personal (Konger &
Kanungo, 1988). En esta misma perspectiva dimensional del empowerment, en
1990, Thomas y Velthouse, propusieron un nuevo modelo de empowerment
psicologico consistente en tres aspectos o indicadores que bien pueden aplicarse
en el contexto educativo: La motivacion intrinseca en el ambiente laboral, definida
como condiciones genéricas de una persona o individuo, directamente relacionadas
con la tarea asignada para producir motivacion y satisfaccion. El conjunto de
cogniciones en relacién a la tarea asignada para producir la motivacion. Y, los
procesos interpretativos de los cuales el trabajador llega a esas cogniciones
(Thomas & Velthouse, 1990)

Un modelo posterior de empowerment psicoldgico fue desarrollado por Menon
(1999). Este autor define este constructo como un estado de cognicién que se
manifiesta como una sensacion de percepcion de autocontrol, competencia e
internalizacion (Menon, 1999; Menon, 2001). En este concepto multifacético
orientado a la gestion educativa se estima en tres diferentes constructos:
Percepcion de control, que involucra indicadores como las creencias o sensacion
de autoridad, en el cual el docente debe sentirse posibilitado para tomar decisiones,
poder adecuar los recursos, tener autonomia para controlar el procedimiento y
conseguir los resultados del trabajo. Percepcion de competencia, referida al
dominio, la realizacion habil de una o mas tareas asignadas a la vez; es decir,
implica enfrentarse a nuevos retos o0 tareas no rutinarias que surgen en algun
momento de la vida laboral muy cominmente vista en el docente. El docente es,
en situaciones circunstanciales, concejero, es parameédico, juez, conciliador,

ejemplo de vida, adquiere funciones paternalistas, etc. La internalizacion de las
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metas, es la creencia individual e internalizacién de las metas, misién y visién de la
organizacion educativa, ademas de estar preparado para responder en su favor o
saber pedagogico (Menon, 1999; Menon, 2001). Sin embargo, en 1995, Gretchen
Spreitzer, habia desarrollado un modelo de Empowerment psicoldgico basado en
las ideas de Thomas y Velthouse (1990) citado en lineas anteriores. De sus
investigaciones, Spreitzer (2006) valida la funcién y medida multidimensional de
cuatro cogniciones del empowerment psicologico: significado, competencia,
autodeterminacién e impacto. Estas cuatro cogniciones son mezcla para efectuar
empowerment psicoldgico; es decir, no debe faltar ninguna de ellas, se lo contrario
el efecto del empowerment seria de nivel bajo (Spreitzer, 2006). Es por ello que
Spreitzer define al este tipo empowerment como la interpretacion mental de cada
empleado o personal dispuesto a los cambios estructurales en la gestién del trabajo
y su desempefio laboral: Las cuatro cogniciones se explican del modo siguiente: El
significado, supone una congruencia entre las costumbres o creencias que posee
un empleado como los valores, conducta en relacion con el perfil requerido para el
empleo. La competencia, se refiere a la confianza sobre las habilidades del
empleado en el desempefio del trabajo. La autodeterminacién, se refiere al
sentimiento de control sobre la naturaleza del trabajo. Y, el impacto, definido como
la capacidad de influenciar sobre importantes resultados para la organizacion en su

conjunto.

En resumen, el empowerment pedagégico se fundamenta en las dos
tipologias o0 sub variables anteriormente resefiadas. Sin embargo, el proceso de
implantacion del empowerment pedagdgico necesita conocer previamente Si
existen o no las condiciones favorables. Ademas, debe tomarse en cuenta como
los empleados perciben estas nuevas condiciones de libertad, incluso pasando por
las etapas de involucramiento y compromiso laboral que despliegue el empleado
(Gennard & Judge, 2010) para poder aplicar las condiciones o elementos propios

de estas dos sub variables del empowerment.

Entre las ventajas del empowerment pedagogico se tiene que desarrollan las
estrategias aplicadas en la gestion de recursos humanos. La delegacion, el trabajo

en equipo, el compromiso y la sinergia que debe generarse en una institucion
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educativa. Asi mismo, esta estrategia se relaciona con la autogestion. La
autogestion, se define como la capacidad y responsabilidad para autodireccionarse
y ser responsable con el resultado que se obtenga, ser responsable de los hechos.
Sin embargo, las personas, mayormente, no estan dispuestas a practicar
responsablemente este tipo de autogestion. En este sentido, el lider directivo debe

vencer sus propias resistencias para delegar (Manes, 2008).

El empowerment mejora el rendimiento en los empleados de tres maneras:
Los docentes con autonomia y provistos de informacion son libres de cumplir su
trabajo, rinden mejor que otros empleados constantemente controlados y
desinformados. La libertad de trabajo acompafada de autonomia constituye un
beneficio intrinseco de inversibn en el capital humano. El trabajador y la
organizacion educativa progresan en paralelo cuando aumenta la autonomia.
Adicionalmente, se reduce el costo asociado con la gestion de personal (Shultz,
2008). Se podria eximir el esfuerzo de los elementos de control en la supervision,
monitoreo, seguimiento o acompafiamiento del desempefio docente como parte de
la gestion pedagogica siempre y cuando se capacite o profesionalice las funciones
del docente. Los profesores de escala mas alta deben ostentar de mayor libertad
para actuar en su tarea pedagdgica. Siguiendo los fundamentos de Mullins (2013),
el empowerment, administrado apropiadamente, beneficia tanto a la plana directiva
como al personal docente. Mejora el uso eficiente del tiempo porque la delegacion
de las funciones permite que el docente aproveche mejor el tiempo y concentrarse
mMAas en las tareas; sin embargo, se necesita proveer de mayor viabilidad para las
consultas y mejorar los procesos de comunicacion. Ademas, el empowerment
pedagdgico provee un medio de entrenamiento y desarrollo profesional. Es decir,
brinda la oportunidad para que el docente profesional perfeccione sus habilidades
de responsabilidad y liderazgo (Mullins, 2013). Este tipo informal de aprendizaje
empoderado puede ser alentado de multiples formas. Por ejemplo. A través de la
delegacion de funciones de mayor responsabilidad y tareas mas desafiantes,
generando redes sociales o grupos colegiados de actualizacion docente (Mankin,
2009 citado en Truss, Mankin, & Kelliher, 2012). Finalmente, el empowerment
pedagogico mejora las fortalezas de la fuerza laboral porque brinda una amplia

oportunidad de acciones y oportunidades para desarrollar sus actitudes y
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habilidades. Es una forma de participacién involucrando al docente en la
planificacion y toma de decisiones de la organizacion e incrementa la motivacion y
la satisfaccion laboral o la satisfaccién de las altas necesidades siguiendo las

categorias de Maslow (Mullins, 2013).

Por otra parte, Kaplan & Kaiser (2013) afirman que existen factores diversos
gue motivan la reticencia a la aplicacion del empowerment, especialmente de los
directivos. Entre las razones: Los directivos piensan que al ceder poder puede
significar que ellos abdican al cargo. Siendo todo lo contrario, en realidad, lo que
debe hacer el directivo es ceder y facilitar la entrega de poder, pero de manera
responsable. La delegacion de autoridad debe otorgarse en el marco de confianza
mutua y respeto hacia el lider directivo (Kaplan & Kaiser, 2013). Otra de las
barreras, es la manifestacion del Sindrome de superestrella. Sucede cuando el
directivo cree de manera equivoca ser imprescindible para la mejor toma de
decisiones en la organizacion. Es decir, el directivo "superestrella” o necesario. Sin
embargo, es el estilo contrario que corresponde a un estilo de lider situacional. En
este sentido, se debe estimular la participacion activa y el crecimiento profesional
de los colaboradores, o docentes en organizaciones educativas (Kaplan & Kaiser,
2013). También, existe la necesidad patolégica de poder y superioridad sobre los
demas. Esta barrera se encuentra relacionada directamente al motivo sefialado
previamente. La ambicion del poder o delirio de superioridad se manifiestan
equivocadamente en algunos directivos. En este caso, estos directivos no son
lideres natos, ellos s6lo encubren sus necesidades psicologicas en puestos
formales de la organizacion (Kaplan & Kaiser, 2013). El deseo de perfeccionismo y
narcisismo. Generalmente, los directivos perfeccionistas nunca delegan, tienen la
necesidad de hacerlo todo a su estilo o manera. Los directivos impiden la
autonomia laboral porque tiene deseos controlistas de manera obsesiva; sin
embargo, se conoce que es una manifestacion de debilidad porque le gobierna el
temor al fracaso. Asi también, es una manifestacion de egoismo al no querer
compartir los logros institucionales con su cuerpo docente (Kaplan & Kaiser, 2013).
Todas estas causales impiden en los directivos de la educacién un efectivo ejercicio

de la gestion educativa, cuando se conoce que la delegaciéon o empoderamiento es
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una estrategia poderosa que los acerca mas estrechamente a los empleados de

una organizacion desvinculada.

En cuanto a la implementacion del empowerment en una institucion educativa.
Byham y Cox (1992) proponen el empowerment en una institucién educativa,
atendiendo a comprender visidbn compartida y aceptada basada en valores que
guien las decisiones de los docentes; brindar un entendimiento claro de las
responsabilidades y de los métodos que permitan alcanzar los logros para los
directivos, docentes y no docentes; diseiar tareas para la toma de decisiones y
responsabilidad que surjan de ellas; establecer sistemas de comunicacion
transversal respecto a los planes, logros y fracasos; proponer estrategias de
reconocimientos que motiven la pertenencia institucional y la autoestima de los
docentes; disefiar sistemas de seleccidén y promocion para identificar el talento del
personal y lideres pedagogicos asimilados a la realidad institucional; realizar
cambios de sistemas que afecten el empowerment; proporcionar capacitacion para
fortalecer el liderazgo directivo y docente; desarrollar habilidades técnicas,
humanas y conceptuales (Chiavenato, 2011) en el personal docente; generar
habilidades sociales e interpersonales, sobretodo en la capacitacién de resolucion
de conflictos frente al servicio de los estudiantes y padres de familia; y promover
grupos de apoyo efectivo y equipos de trabajo colegiado e integrado con espacios

individualizados

El Sistema Thomas International, especialista en la gestion de recursos
humanos sugiere que se necesita un profundo conocimiento de la psicologia de la
motivacion. Este sistema ha desarrollado herramientas de evaluacién para
reconocer las habilidades de directivos y del personal, sea individual o grupal, en
relacion a su influencia, dominancia, estabilidad y conformidad. Es decir, se debe
analizar el perfil personal mediante un informe de la persona a través de su perfil
laboral, motivadores, actitud frente a las presiones y exigencias, énfasis laboral,
ademas de un analisis referente ante el estrés, motivacion e ideales profesionales,
etc. Ademas, analizar el trabajo humano y proveer una descripciéon completa de las
aptitudes y rasgos personales para un puesto de trabajo determinado. Se debe

comparar el perfil personal y el trabajo humano mediante la descripcion de los
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requerimientos del puesto e informar acerca de los aspectos positivos y negativos
del perfil del candidato comparado con el perfil del puesto del concurso docente. El
programa sugiere analizar el perfil directivo en el cual se debe considerar las
aptitudes y limitaciones del candidato a director de una institucion educativa en
base a la evaluacion de liderazgo y motivacion, capacidad en la toma de decisiones,
planeamiento y proyectos, potencial de desarrollo, administracion, empowerment,
resolucién de problemas y comunicacion. Por otro lado, en el perfil del docente se
debe considerar aptitudes y limitaciones del candidato en la institucion para
apertura y comunicacion, servicio al padre de familia y estudiante, potencial de
desarrollo, presentacion y administracion. En resumen, esta bateria de
evaluaciones de personal directivo y docente permitira encontrar respuestas para
desarrollar empowerment que influyan en la organizacién y articulen las tareas de

mejoramiento continuo en las nuevas instituciones educativas del siglo XXI

De los Rios (2012) sugiere tres pasos en el desarrollo del empowerment.
Primero, debe iniciarse con los lideres o0 mandos jerarquicos intermedios de una
institucion educativa para que sirvan de guias de acompafiamiento hacia los
objetivos de la organizacion. Posteriormente, en términos claros, se comparte la
informacion con todo el personal para permitirles entender la situacién o necesidad
actual, crear confianza, eliminar el modo jerarquico tradicional, colaborar con las
personas para ser responsables y estimularlos a actuar como si fuera su hogar o
duefios de la institucion de trabajo (Organizacion Mundial de la Salud, 1998). La
siguiente fase comienza con la autonomia en limites. En esta fase el personal
docente y no docente se apoya en la informacién necesaria para la toma de sus
propias decisiones, sin descuidar la mision y la vision organizacional. Ellos mismos
se retroalimentan y establecen objetivos especificos factibles de poder cumplirse
(De los Rios, 2012). En el paso ultimo, la organizacion remplaza la jerarquia
piramidal por equipos o personal autonomos. Sin embargo, el personal debe
entrenarse para asumir compromiso y apoyo de la direccion educativa o gerencia.
En este caso, para que se logre el éxito de este proceso se necesita de un liderazgo
eficaz haciendo que los docentes y trabajadores aporten con sus ideas y valores

en la mision organizacional (De los Rios, 2012).
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En los enfoques en que se desarrolla esta variable, Donato (2019) realiza una
exhaustiva investigacion sobre el empoderamiento y sus efectos teoricos y
practicos en el camino pedagdgico. El autor descubre tres enfoques de analisis del
origen del empowerment. Las teorias sociales, como enfoque feminista, la teoria
de la psicologia social y la teoria de la organizacién y gestion. Debido a que el
presente estudio no se trata de realizar un estudio sobre la identidad de género o

sexista, se concentra solamente los dos ultimos enfoques.

La teoria de la psicologia social. Este enfoque viene de la psicologia social y
centra su teoria de la autoeficacia en Bandura (1977). Para Rappaport (1987) el
empoderamiento es un concepto multinivel que se articula en un plan tanto
individual como comunitario. EI empoderamiento es definido como un proceso
donde el individuo, la organizacion y comunidad obtienen mayor control en los
aspectos mas importantes de la vida personal y laboral. El concepto sugiere la auto-
determinacion y participacion democratica de la persona en la esfera publica de la
comunidad de pertenencia y en el intercambio entre comunidades. Ademas,
convergen aspectos como la sensacion de control personal, el interés a la vida
colectiva, la confianza en los recursos presentes, la influencia en el espacio social,
la concienciacion respecto a las condiciones actuales y la reclamacion de los
derechos. En este enfoque, Spreitzer (1995) refiere al empoderamiento como un
constructo motivacional con realce tetradimensional acerca de la relevancia que se
le atribuye al trabajo de las personas, el empoderamiento de las habilidades y
competencias en los trabajadores, la autodeterminacion y control del trabajo que
realizan, y la conviccion de que el trabajo realizado posee influencia significativa en
los aspectos de la vida personal y social. Este enfoque promueve que las personas
crean en si mismos y en sus posibilidades de cambiar los destinos para bien y
conseguir el éxito. En conclusion, el empoderamiento es un estado cognitivo de
control, percepcidon de competencia e internalizacion de los objetivos en las

organizaciones.

La teoria de la organizacién y gestion. Este enfoque basado en los estudios
de Kanter (1979) relaciona al empoderamiento con la conciencia y el

comportamiento segun la posicion en una organizacion. Sin embargo, una pregunta
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todavia abierta se refiere a diferenciar al empoderamiento como objetivo o proceso.
Si se toma como objetivo son los factores los que determinan sus resultados, como
proceso se relaciona con el control permanente en un grupo o comunidad
(Tengland, 2008). Desde una perspectiva educativa, el empoderamiento implica un
movimiento politico y pedagdgico estratégico para el cambio y la redefinicidén de las
estructuras que originan distancias y desigualdades (Freire, 1970, 1973). En este
sentido, la educacién no puede ignorar su naturaleza politica en los procesos de
empoderamiento; de lo contrario seria contraproducente en la comprensién global
del mismo concepto. Entonces, es un concepto integrador que cuida los procesos

para alcanzar los objetivos educacionales.

Como analisis final, se entiende que el empoderamiento es multidimensional,
complejo y problemético que compromete la capacidad transformadora de las
personas (Giddens, 1984, 2013). Es un proceso longitudinal que necesita del
tiempo suficiente para imponer una reflexion en la esfera personal y social de las
organizaciones (Thompson, 2007). Ademas, actla en las percepciones y las
cogniciones que las personas aceptan en el orden de las cosas porque se considera
como natural e inmutable. Entonces, dada la naturaleza compleja de este concepto
de empoderamiento se asume el compromiso de reflexionar criticamente y en
profundidad en su practica de la gestion educativa y del desempefio docente en las

instituciones educativas publicas y privadas.

El Desempefio docente. Segun Pefa (2002) el desempefio docente es toda
accion que el profesional de la educacion realiza para responder a la
responsabilidad encomendada y que sera evaluado en relacién a su desarrollo. Por
su parte, Fernandez (2002) amplia la definiciébn del desempefio docente como un
conjunto de ideas razonables que resumen la labor multifacética del educador. Por
consiguiente, menciona que el kit de herramientas y acciones pedagogicas que
constituyen el desempefio docente son: la planificacién de clases, la atencion
personalizada a estudiantes, la mediacién y evaluacion del aprendizaje de los
estudiantes, el trabajo en equipo entre docentes y la actualizacion permanente.
Montenegro (2003) contextualiza al desempefio del docente como un conjunto de

acciones ejecutadas para cumplir la profesion. Es decir, el desarrollo de la labor
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pedagogica se ve influenciada por factores presentes en el contexto, en el
estudiante y en el mismo docente. Asimismo, el desempefio se lleva a cabo en
multiples niveles de contextualizacién como: el contexto socio-cultural, el entorno
institucional, el ambiente de aula y el docente, mediante la reflexiébn que se pueda
hacer desde la practica pedagdégica. De acuerdo con Molina (2006), el desempefio
docente debe concebirse como el conjunto de acciones o procedimientos para
alcanzar la ansiada calidad educativa, partiendo de las buenas practicas de
ensefianza, que identifiqguen los puntos débiles a fortalecer del trabajo pedagdgico.
De estas definiciones, la autora simplifica en que el desempefio docente es un
conjunto de acciones y herramientas pedagdgicas propias de su funcion reflexiva
para fortalecer continua y principalmente el proceso de ensefianza-aprendizaje, la
gestién educativa con sus colegas y su entorno social (contextualizacién) asi como
la busqueda de la perfeccion en su desarrollo profesional para un determinado

contexto.

En cuanto a las caracteristicas del desempefio docente, Espot (2006) sugiere
gue todo profesional docente debe reunir los requisitos para brindar un servicio de
calidad. Un buen desempefio docente se caracteriza por lo siguiente: Preparacion
especifica para ejercer la actividad docente, de la formacién inicial que cada
docente adquiere servird para analizar su desempefio en el ejercicio de la profesion;
capacidad para resolver situaciones relacionadas con la actividad docente, el
analisis critico que se pueda hacer frente a una situacion probleméatica o de gestion
dependera del juicio pedagogico que cada docente maneje para tomar decisiones
acertadas; tener la obligacion de actualizarse y de progresar en conocimientos y
técnicas especificas de la profesion docente, la intervencion en diligencias para el
desarrollo profesional influye significativamente en los procesos pedagdégicos y los
resultados del aprendizaje sobre la practica pedagodgica. En este sentido, los
constantes cambios en la labor educativa obedecen a las transformaciones que la
sociedad ha ido atravesando. Por consiguiente, para responder a esta demanda el
profesorado debe asumir nuevas caracteristicas y retos de cambio en la practica

de la profesién docente.
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Hoy en dia, el nuevo enfoque del desempefio docente propuesto por MINEDU
(2012) surge a partir de los incesantes cambios que acontecen en la sociedad, la
emergencia de adoptar un nuevo rumbo considerando las politicas contempladas
en el Proyecto Educativo Nacional y que tenga continuidad en el tiempo para lograr
la escuela que queremos. Todo esto conlleva a cambiar las practicas educativas
gue desarrollan los docentes, en y fuera del aula, a través del acompafiamiento
considerando el enfoque humanista y social, del cual se desprenden diferentes
aportes tedricos como el pensamiento docente, etnografia educativa, las teorias
educativas, las teorias andragdgicas, investigaciones sobre teorias del aprendizaje
en contexto, la propuesta educativa de Freire y José Antonio Encinas, entre otras
ciencias auxiliares de la educacion. Este enfoque del desempefio docente pretende
gue los maestros desarrollen y tengan dominio sobre ciertas competencias como:
La gestion democratica sobre el aula bajo un marco intercultural e inclusivo en un
ambiente de respeto, confianza y colaboracién, la mayor dedicacion y cantidad del
tiempo previsto para desarrollar y construir aprendizajes, llevar a cabo procesos de
indagacién que permitan la reflexion sobre la practica y que sirvan para formar
estudiantes con pensamiento critico y reflexivo. Por lo tanto, se debe evaluar en
todo momento el progreso de los estudiantes y que los resultados constituyan un
elemento clave para decidir las proximas intervenciones pedagodgicas donde el
maestro debe ser un principal agente de motivacién como mediador del aprendizaje

y comunicador asertivo.

Esta investigacion evalla el desempefio docente a partir de cuatro

dimensiones propuestas por el MINEDU (2016). Véase a continuacion:

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes. Abarca la planificacion
curricular teniendo como punto de partida todo conocimiento del estudiante que
apunte a su desarrollo integral: caracteristicas, intereses, ritmos de aprendizaje,
contexto cultural y social entre otros. Comprende también la ejecucion de planes
de trabajo pedagdgico como la organizacion de las unidades didacticas
consideradas en la programacion anual, el desarrollo de sesiones de aprendizaje
gue forman parte de los proyectos o unidades de aprendizaje respetando el enfoque

intercultural e inclusivo. En este dominio, el conocimiento de los contenidos
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curriculares y la didactica de cada disciplina son factores importantes que
contribuyen a una buena seleccion de contenidos. Esto sumado al desarrollo de
estrategias didacticas que incluyen el uso adecuado de materiales educativos y el
respeto de los procesos pedagdgicos haran que la intervencién pedagdgica del

docente sea pertinente y asegure el éxito académico (MINEDU, 2016).

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes. Esta dimension esta
directamente relacionada al desarrollo del proceso de ensefianza en si,
enrigueciéndose de la diversidad en todas sus expresiones y reflejada en los
estudiantes. La conduccion del aprendizaje en un ambiente O6ptimo incluye: el
dominio de contenidos, motivacion constante, desarrollo de estrategias variadas y
atractivas, seleccion y uso de recursos adecuados y finalmente una evaluacion que
incluya instrumentos con criterios que ayuden a una rapida identificacién de los
logros de aprendizaje y a las posibles dificultades que se presenten para determinar
la toma de decisiones inmediata y oportuna en el proceso de retroalimentacion,
contribuyendo a un mejor desempefio desde la reflexion de la practica docente
(MINEDU, 2016).

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad. El
establecimiento de la comunidad de aprendizaje a través de la red de escuelas o
grupos de interaprendizaje contribuye a fomentar la participacion activa de los
diferentes actores educativos, permitiendo el enriquecimiento de la escuela misma
con proyeccion a la atencién de las demandas educativas presentes en la
comunidad. El contacto que la escuela realiza con el entorno comunitario debe
darse manteniendo una comunicacion efectiva con respeto y valoracién por los
diversos actores en un ambiente acogedor para el desarrollo de buenas relaciones.
En este aspecto, la preparacion, ejecucion y evaluacién del Proyecto Educativo
Institucional debe nutrirse con el aporte de toda la comunidad educativa,
reafirmando su responsabilidad en la consecuciébn de metas y resultados
educativos (MINEDU, 2016).

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Incluye el conjunto de
caracteristicas y requerimientos de la profesion que hacen Unico a cada maestro,

el estimulo personal por mejorar cada dia la practica pedagdgica, involucrase en
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procesos de desarrollo personal. Asimismo, la reflexidén sisteméatica de experiencias
entre docentes, los trabajos en equipo con responsabilidades diferentes y
compartiendo un objetivo en comun. Finalmente, la ayuda mutua entre colegas para
compartir saberes que ayuden a la mejora de la calidad educativa, asumiendo el
compromiso en los procesos Yy resultados del proceso de ensefianza aprendizaje
(MINEDU, 2016).

Las teorias ontoldgicas y epistemoldgicas en que se fundamentan las
variables empoderamiento y desempefio docente y sus dimensiones estriban sobre
las bases de un enfoque de desempefio docente que nace de la necesidad de

mejorar la labor que realizan los docentes en un marco teorico socio-humanista.

Desde el punto de vista ontologico, entre sus principales representantes
contemporaneos que refuerza el enfoque humanista se tiene a Maslow quien
propone que la motivacion focaliza las necesidades psicolégicas a través de las
necesidades de seguridad, necesidades de amor y necesidades de estima hasta
alcanzar la auto-realizacion como el mas alto nivel en las personas. Es decir, el
desempefio de las personas se desarrolla mejor en cuanto sus necesidades
maximas son satisfechas. Esta teoria tuvo un impacto significativo en la motivacion
y empoderamiento del trabajo de los empleados en las organizaciones (Mullins,
2013). En mismo sentido, Herzberg y McGregor contribuyeron con sus alcances
en este enfoque. Herzberg distinguié dos tipos de factores influyentes en la
motivacion y la satisfaccion laboral. El primer grupo llamado factores higiénicos o
mantenimiento relacionados con el ambiente laboral que corresponde al
empoderamiento estructural. Sin embargo, para motivar a los empleados se
necesita prestar atencion a los factores motivadores o de crecimiento personal
relacionados con el contenido de la labor que realizan, es decir el empoderamiento
psicolégico. Por su parte, McGregor argumenta que la naturaleza humana vy el
comportamiento laboral dependen mucho del estilo de administracion adoptado por
el gerente de la organizacion, asi como distingue dos concepciones opuestas de la
administracion, fundamentadas en presupuestos acerca de la naturaleza humana:

la tradicional o teoria X y la moderna o teoria Y (Mullins, 2013).
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Epistemolégicamente, el empoderamiento y el desempefio, son conceptos
cuya preocupacion esencial es la manifestacion propia de la persona que se
enmarcan dentro del enfoque filoséfico de El humanismo. Un enfoque filoséfico no
muy reciente, posterior a la edad media. La filosofia de EI humanismo rompe con
la influencia medieval y centra su preocupaciéon en el ser humano y su condicion de
hombre en los diversos contextos organizacionales, un hombre libre intentando
recuperar el bienestar, la autodeterminacién y felicidad del ser humano. Esta
profunda preocupacion antropocéntrica de la filosofia cuyos exponentes principales
fueron Tomas Moro y Erasmo de Rotterdam, son quienes reavivan y revalorizan el

potencial humano en la sociedad y sus organizaciones (Marias, 1962).

Por otra parte, el enfoque socio-humanista que propone el Minedu permite
gue el docente desarrolle sus competencias de gestion democratica en las sesiones
de trabajo con un clima que respete la diversidad cultural de los estudiantes, mejor
uso y gestion del tiempo en los aprendizajes, realizar libremente investigacion-
accion y reflexion de su propio desempefio docente, generar el pensamiento critico
y sistemaético en los estudiante, respetar las diferencias individuales respecto de lo
gue mas les agrada aprender a partir de sus culturas, ser interdisciplinario e
intercultural respecto al manejo de las areas, utilizar adecuadamente los recursos
y materiales pedagodgicos, utilizar los resultados de evaluacion en el proceso de
retroalimentacion de la ensefianza-aprendizaje, reafirmar la identidad personal y
cultural de los estudiantes en su comunidad, comunicar con asertividad desde su
posicibn como mediador y motivador del cambio personal en los estudiantes y
generar respeto en la relaciones colaborativas dentro de un marco justicia y equidad
(Minedu, 2016). En resumen, este enfoque integrador es una nueva politica de
competencia docente en busca de mejora de la calidad educativa basado en las
nuevas relaciones humanas siguiendo la filosofia de ElI humanismo que ha
generado una gran preocupacion en la investigacion sobre la autonomia de
desempefio del empleado y su relacion con la estructura organizacional vy
autorrealizacion. Elementos que son respaldados tenuemente aun en el marco

legal.

28



3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacidn

Tipo de investigacion: No experimental y descriptiva porque su finalidad fue
detallar los fundamentos tedricos y sus resultados para una mejor
comprension de las variables y nuevas teorias cientificas (Sanchez y Reyes,
2016). En este sentido, se describen los niveles de las variables,

empoderamiento y desempefio docente, y su relacion.

Disefio de investigacion: Correlacional causal, porque se orienta a determinar
el grado de correlacional existente entre dos variables, empoderamiento y
desempefo docente, dentro de un enfoque cuantitativo. Su esquema de
representacién de acuerdo a Sanchez y Reyes (2016) y (Hernandez et al,
2014) es:

(o]
|

]
-

En doénde:

M: Docentes de la Institucion Educativa César Abraham Vallejo Mendoza,
Huamachuco

r : Relacion causal entre las variables

O1: Medicion de la variable: Empowerment pedagdgico.

02: Medicion de la variable: Desempefio laboral.

Variables y operacionalizacién

El empowerment pedagdgico. Se define como la facultad mas amplia de

libertad, autonomia y autocontrol del docente en su trabajo, y responsabilidad en

tomar decisiones. Sin embargo, es necesario verlo como una practica flexible y

elastica de ejercer (Mullins, 2013). Se divide en dos dimensiones principales:

29



El empowerment pedagdgico estructural. Este tipo de empoderamiento
propone la consecucion de las metas de los docentes o empleados se desarrolle
mediante cuatro particulares indicadores: el acceso a los recursos, la informacion,
el apoyo con acompafiamiento y mentoria y las oportunidades para aprender y

desarrollarse (Kanter, 1993).

Empowerment pedagodgico psicolégico. Se valida la funciéon y medida
multidimensional de cuatro cogniciones del empowerment psicolégico: significado,
competencia, autodeterminacion e impacto. Estas cuatro cogniciones son mezcla
para efectuar empowerment psicologico; es decir, no debe faltar ninguna de ellas,

se lo contrario el efecto del empowerment seria de nivel bajo (Spreitzer, 2006).

Desempeiio docente. Es el conjunto de competencias que deben ser
desarrollados por los docentes en las etapas de su carrera o desarrollo profesional
y con la firme intencion de alcanzar el aprendizaje de todos sus estudiantes

(MINEDU, 2016). Sus dimensiones son las siguientes:

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes. Abarca la planificacion
curricular, la ejecucion de planes de trabajo pedagdgico, el conocimiento de los
contenidos curriculares y la didactica. Esto sumado al desarrollo de estrategias
didacticas que incluyen el uso adecuado de materiales educativos y el respeto de

los procesos pedagdgicos (MINEDU, 2016).

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes. Directamente
relacionada al desarrollo del proceso de ensefianza en si, la conduccion del
aprendizaje en un ambiente 6ptimo incluye: el dominio de contenidos, motivacién,
estrategias variadas y atractivas, seleccién y uso de recursos y finalmente una
evaluacion que contribuya a un mejor desempefo desde la reflexion docente
(MINEDU, 2016).

Participacidén en la gestion de la escuela articulada a la comunidad. El
establecimiento de la comunidad de aprendizaje a través de la red de escuelas o

grupos de interaprendizaje, el contacto de la escuela realiza con el entorno
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comunitario acogedor para las buenas relaciones y preparacion, ejecucion y

evaluacion del Proyecto Educativo Institucional (MINEDU, 2016).

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Incluye
caracteristicas y requerimientos de la profesion que hacen Unico a cada maestro,
la reflexion sistematica de experiencias entre docentes y los trabajos en equipo con

responsabilidades diferentes que comparten un objetivo comun (MINEDU, 2016).

3.3. Poblacién, muestray muestreo:

Poblacién. La poblacion objeto de estudio del presente trabajo estuvo
comprendida por 61 docentes de la Institucidon Educativa César Abraham

Vallejo Mendoza, Huamachuco 2020.

Tabla 1 Poblacién de docentes de la |I. E. César Abraham Vallejo

Mendoza, Huamachuco

Docentes Cantidad Porcentaje
Primaria 28 46%
Secundaria 33 54%
Total 61 100%

Nota. Base de datos de los registros de la oficina de personal, Ugel Sanchez Carrién.

Criterios de seleccion. Segun Hernandez et al (2014) existen tres
criterios para seleccionar de manera objetiva los sujetos de investigacion.
Estos son los criterios de inclusion, exclusion y eliminacion:

Criterios de inclusion:

Docentes nombrados que pertenecen a la institucion educativa.

El criterio de seleccidn sera a voluntad propia de los encuestados.

Criterios de exclusion:
Docentes contratados que pertenecen a la institucion educativa.
Quienes no desean participar de voluntad propia en la encuesta.

Docentes con licencia de permiso temporal en la institucion educativa.
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Criterios de eliminacion:
Docentes cuyas encuestas no hayan completado o marcado de manera

incorrecta.

Muestra. La muestra estuvo comprendida por 61 docentes de la

Institucién Educativa César Abraham Vallejo Mendoza, Huamachuco 2020.

Tabla 2 Muestra de docentes de la I. E. César Abraham Vallejo Mendoza

Docentes Cantidad Porcentaje
Primaria 28 46%
Secundaria 33 54%
Total 61 100%

Nota. Base de datos de los registros de la oficina de personal, Ugel Sanchez Carrion

Muestreo. El muestreo es no probabilistico porque se seleccioné a
criterio de seleccion conveniente de la investigadora tomando como referencia

a los docentes del mismo nivel y mismas caracteristicas.

Unidad de analisis. Como unidad de andlisis se tuvo al docente de la I.

E. César Abraham Vallejo Mendoza, Huamachuco.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica. Como técnica se utilizé la encuesta, a fin de obtener datos de
la muestra de estudio. La técnica es un conjunto de herramientas empleadas
por el investigador para obtener, procesar, conservar y comunicar datos que
serviran para la investigacion y comprobacién de la verdad en la investigacion
propuesta. Para Valderrama y Ledn (2009) estas técnicas se clasifican en
conceptuales, descriptivas y métricas. De las cuales el presente estudio
involucra a las técnicas descriptivas porque sirven para recoger y elaborar
informacion desde su observacion y registro. Sin embargo, segun la
clasificacion de Carrasco (2009), se deben desarrollar instrumentos con
preguntas directas correspondientes a la observacion como técnica muy

comunmente empleada en educacion debido a su versatilidad y sencillez.
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Instrumentos. Los instrumentos de recoleccién de datos fueron dos
cuestionarios de encuesta, las cuales fueron herramientas validadas y

confiables para recolectar informacion sobre la problemética en estudio.

Como primer instrumento se utilizé un cuestionario con proposiciones de
respuesta ordinal (Carrasco, 2009) para observar las condiciones de
empoderamiento de los docentes en la institucion educativa. En el presente
informe se puede apreciar en anexos el cuestionario sobre Empoderamiento
pedagdgico estructurado con 16 items, de los cuales 08 items observan las
caracteristicas del Empoderamiento pedagdgico estructural y otros 08 sobre
del Empoderamiento pedagdgico estructural. El puntaje total alcanzado en el
presente cuestionario fue de 48 puntos distribuidos en el siguiente baremo:
nivel de empowerment bajo de 16 a 26 puntos, nivel de empowerment medio
de 27 a 38 puntos y nivel de empowerment alto de 39 a 48 puntos (Anexo 01).

El otro instrumento se utilizé para evaluar el desempefio docente, es una
ficha de evaluacion con escala de estimacion proveido por el MINEDU (2016)
que por sus caracteristicas también corresponde a la técnica de observacion
segun Carrasco (2009) y Valderrama (2015). La ficha de evaluacién estuvo
compuesta por 21 items que exploran el desempefio docente en todos los
niveles de la Educacion Basica Regular (EBR) en sus cuatro dimensiones
como: Preparacion para el aprendizaje con 05 items, Ensefianza para el
aprendizaje con 08 items, Participacion en la gestion de la Institucion
educativa con 04 items y Desarrollo de la profesionalidad con 04 items. El
puntaje total alcanzado en el presente cuestionario fue de 63 puntos
distribuidos en el siguiente baremo: nivel de desempefio deficiente de 21 a 35
puntos, nivel de desempefio regular medio de 36 a 49 puntos y nivel de

desempefio 6ptimo de 50 a 63 puntos (Anexo 02).

La validez. Es un proceso de revisidbn respecto al contenido
representativo de la variable reflejada en el instrumento de recoleccion de
datos. También se valora la pertinencia y exactitud de las preguntas o
afirmaciones de la prueba (Hernandez et al, 2014; Gamarra y otros, 2016).

Para ello fue necesario merecer del conocimiento de, por lo menos, cinco
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3.5.

especialistas con grado de doctor en gestion pedagodgica, en metodologia de
la investigacion y en administracion. Pudo ser el caso excepcional de un
estadistico que sea conocedor de alguna de las variables y quien colaboré
para procesar el coeficiente V-Aiken, cuyo resultado en cada uno de los
cuestionarios fue de 1.00 calificAndose de Validez fuerte tanto en pertinencia,

relevancia y claridad de los items en opinion de los expertos

La confiabilidad. La confiabilidad de un instrumento se refleja cuando
este es aplicable o repetido en cualquier contexto con similar representacion
de sus participantes o muestra. Esta confiabilidad se consiguié mediante las
respuestas dadas en una muestra piloto de 20 docentes y el coeficiente de
Alfa de Cronbach. El resultado de fiabilidad por cada instrumento fue mayor a
0.80 (Confiabilidad alta). Es decir, un valor cercano a 1.00 (Hernandez et al,
2014; Gamarra y otros, 2016). El Cuestionario de Empowerment pedagoégico
obtuvo 0,95 de confiablidad alta y el Cuestionario de Desempefio docente

alcanz6 también una alta confiabilidad de 0,897

Procedimientos

Antes de iniciar la investigacion se converso con el director de la
institucion educativa sobre la problematica de la organizacion, y se concluy6
en que las dificultades generalmente recaen en lo que es gestion pedagdgica.
Es asi como nace la idea de investigar sobre dos variables como disefio
correlacional para investigar sobre sus efectos interdependientes. Preparado
el proyecto y los instrumentos de recoleccion de datos, se retomaron las
conversaciones con el sefior director de la institucion educativa para evaluar
la accesibilidad y aplicar los cuestionarios. Sin embargo, los cuestionarios
fueron ingresados como anexos en una solicitud para ser revisados por la
direccion.

En la recopilacion de datos, se emitid una solicitud de permiso a la
direccidn de la institucion educativa para encuestar a los docentes. Luego en
coordinacién con cada docente y mediante una Carta de Consentimiento
Informado se aplicaron los cuestionarios en un solo momento. Este proceso

se realiz6 mediante una conversacion via telefénica, también se prepar6 una
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3.6.

3.7.

version digital mediante Google form cuyo enlace fue compartido por el
aplicativo Whatsapp. En este paquete de cuestionarios, Google form generé
una base de datos inicial que luego se trasladaron dos bases de datos oficiale
para registrar los resultados de ambos cuestionarios.

Luego, se realiz6 el andlisis estadistico necesario, tanto descriptivo
como inferencial explicados en la siguiente seccion. Los resultados
estadisticos fueron revisados por la especialista de la universidad quien
alcanzé algunas sugerencias y ajustes en la presentacion de resultados en
base a las normas APA para estadisticas. Finalmente, los resultados se
corroboraron con los antecedentes y logrando analizar comparaciones,

contrastes y vacios importantes.

Método de anélisis de datos

Se empled dos tipos de procesos estadisticos:

El método de analisis descriptivo. Es decir, se concentré la informacion
(tabulacion) en dos bases de datos en Excel. Luego se procesaron las
representaciones graficas y tablas de frecuencia con sus respectivas
interpretaciones (Vara-Horna, 2015).

El método de andlisis inferencial. Sirve para contrastar los resultados
mediante la comprobacion de la hipdtesis en base a un analisis correlacional.
En el estudio se seleccioné la prueba de hipo6tesis Rho de Spearman para
determinar la asociacion entre las variables mediante el software estadistico
SPSS 25 (Vara-Horna, 2015).

Aspectos éticos
La investigacion respeto el Cédigo de ética de la Universidad César

Vallejo, por ende, se consider0: El Respeto a la integridad de las personas; es
decir, se reconocié la dignidad humana por encima de la ciencia y enfoque
cultural. La honestidad; al ser auténticos en la transparencia de la
investigacion, estrictos segun el rigor cientifico necesario y cumplimiento de
los criterios explicitos, siguiendo un riguroso proceso de obtencion de datos.

La responsabilidad, que exigid los requisitos éticos, legales y de seguridad.
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Asi mismo, se respetd las condiciones establecidas en el presente informe de
investigacion (Codigo de ética UCV, 2017).

Adicionalmente, como contribucion a la conservacion del medio
ambiente, las encuestas se generaron de manera digital evitando el uso
indiscriminado de papel o fotocopias, asi como las reuniones con el director y
los docentes de la institucion educativa fueron virtuales para minimizar el uso
de transporte publico y la contaminacién de gases en la localidad (Malcolm,
2011).
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IV. RESULTADOS

Tabla 3 Influencia del Empowerment pedagdgico en el Desempefio docente

Desempefio docente

Empowerment Rho de

pedagogico Desempefio Desempefio  Total  gnoo o, valorp
Optimo regular
Empowerment N 31 4 35
alto % 50.80% 6.60% 57.40%
Empowerment N 14 12 26
medio % 23.00% 19.70%  42.60% 0613 0.000
N 45 16 61
Total

% 73.80% 26.20% 100%

Nota: Base de datos de los cuestionarios Empowerment pedagogico y Desempefio
docente.

Hipdtesis estadistica:

Hi = EI Empowerment pedagogico influye significativamente en el desempefio de
los docentes, Huamachuco, 2020.

Ho = El Empowerment pedagogico no influye significativamente en el desempefio
de los docentes, Huamachuco, 2020.

Interpretacién: En la tabla 3 se evidencia que en el Empowerment Pedagogico el
50.80% presenta Empowerment alto, lo que ocasiona que el Desempefio docente
se encuentre en un desempefio optimo debido a que existen indicadores del
Empowerment estructural y psicolégico que influyen en cada una de las
dimensiones del desempefio docente. Asi también se observa que, si el
Empowerment pedagdgico presenta Empowerment medio, esta influye en un
desempeiio optimo del 23.00% con respecto al Desempefio Docente. Asi mismo,
se consiguio la relacion existente del Empowerment Pedagogico con el Desempefio
Docente, el cual confirma que el estadistico Rho de Spearman = 0.613 con un valor
p = 0.000 es menor al nivel de significancia (a) = 0.05. Por lo tanto, el Empowerment

influye significativamente en el desempefio de los docentes, Huamachuco, 2020.
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Figura 1 Influencia del Empowerment pedagdgico en el Desempefio docente
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Nota: Base de datos de los cuestionarios Empowerment pedagogico y Desempeiio

docente.
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Tabla 4 Nivel de Empowerment pedagdgico de los docentes

Empowerment pedagogico

Empowerment Empowerment Empowerment

Nivel estructural psicologico pedagdgico

N° % N° % N° %
Empowerment alto 27 44.3 36 59.0 35 574
Empowerment medio 34 55.7 25 41.0 26 42.6
Total 61 100 61 100 61 100

Nota: Base de datos del cuestionario Empowerment pedagagico.

Interpretacién: En la tabla 4, con respecto a la dimension Empowerment
estructural, el 55.7% presenta Empowerment medio y el 44.3% presenta
Empowerment alto debido a que los docentes demuestran tener acceso a los
recursos, informacibn y apoyo u oportunidad para desarrollarse como
profesionales. En la dimension Empowerment psicoldgico se observa que el 59.0%
presenta Empowerment alto y el 41.0% presenta Empowerment medio por
considerar que el trabajo que realizan los docentes es significativo, competente y
de impacto organizacional. En general, la variable Empowerment pedagdgico de
los docentes, es representada por el 57.4% en Empowerment alto mientras que el

42.6% presenta Empowerment medio.
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Figura 2 Nivel de Empowerment pedagdgico de los docentes
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Nota: Generado de la Tabla 2 sobre Empowerment pedagdgico y sus dimensiones.

40



Tabla 5 Nivel de Desempefio de los docentes

Desempeiio docente

Preparacion Ensefianza
para para
Nivel aprendizaje aprendizaje

Participacion Profesion e Desempefio
en gestion  identidad docente

N° % N° % N° % N° % N° %

Desempefio 6ptimo 42 689 24 393 22 36.1 43 705 45 738
Desempefioregular 19 31.1 37 60.7 39 639 18 295 16 26.2

Total 61 100 61 100 61 100 61 100 61 100

Nota: Base de datos del cuestionario Desempefio docente.

Interpretacion: En la tabla 5, con respecto a la dimension preparacion para
aprendizaje, el 68.9% presenta desempefio optimo y el 31.1% presenta desempefio
regular. En la dimension ensefianza para aprendizaje se observa que el 60.7%
presenta desempefio regular y el 39.3% presenta desempefio optimo. Del mismo
modo, en la dimension participacion en gestion se observa que el 63.9% presenta
desempefio regular y el 36.1% presenta desempefio optimo. También se observa
gue en la dimension profesién e identidad que el 70.5% presenta desempefio
optimo y el 29.5% presenta desempefio regular. En especifico, estos indices
responden a multiples indicadores como la planificacion y desarrollo de los
contenidos, la creacién de un clima propicio de trabajo en democracia y relaciones
de respeto en los grupos colegiados. En general, la variable desempefio docente
de los participantes es representada por el 73.8% con desempefio optimo mientras

gue el 26.2% presenta desempefio regular.
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Figura 3 Nivel de desempefio de los docentes
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Nota: Generado de la Tabla 3 sobre Desempefio docente y sus dimensiones.
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Tabla 6 Influencia del Empowerment pedagdgico en la dimension Preparacion

para el aprendizaje de los estudiantes en docentes

Preparacion para

Empowerment aprendizaje Rho de
. . 8 - Total valor p
pedagdgico Desempenio Desempeno Spearman
Optimo regular
Empowerment N 28 7 35
alto % 45.,90% 11.50% 57.40%
Empowerment N 14 12
medio % 23.00% 19.70%  42.60%  0-273  0.033
N 42 19 61
Total

% 68.90% 31.10% 100%

Nota: Base de datos de los cuestionarios Empowerment pedagogico y Desempefio
docente.

Hipdtesis estadistica:

Hi = El Empowerment influye significativamente en la dimension Preparacion para
el aprendizaje de los docentes, Huamachuco, 2020.

Ho = El Empowerment no influye significativamente en la dimension Preparacion
para el aprendizaje de los docentes, Huamachuco, 2020.

Interpretacién: En la tabla 6 se evidencia que en el Empowerment Pedagogico el
45.90% presenta Empowerment alto, lo que ocasiona que la dimension Preparacion
para el aprendizaje se encuentre en un desempeiio 6ptimo. Asitambién se observa
que, si el Empowerment pedagdgico presenta Empowerment medio, esta influye en
un desempefio optimo del 23.00% con respecto a la dimensién Preparacion para el
aprendizaje porque las caracteristicas de acceso a los recursos e informacion y
contar con el apoyo permiten que las actividades de planificacién y uso de material
didactico se cumplan. Asi mismo, se consiguié la relacion existente del
Empowerment Pedagdgico con la dimension Preparacion para el aprendizaje, el
cual nos afirma que el estadistico Rho de Spearman = 0.273 con un valor p = 0.033
es menor al nivel de significancia (a) = 0.05. Por lo tanto, el Empowerment influye
significativamente en la dimension Preparacion para el aprendizaje de los docentes,

Huamachuco, 2020.
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Tabla 7 Influencia del Empowerment pedagdgico en la dimension Ensefianza para

el aprendizaje de los docentes

Ensefianza para aprendizaje

Empowerment = = Rhode  valor
pedagogico Desempefio  Desempefio  Tot@l  gnoarman
Optimo regular
Empowerment N 17 18 35
alto % 27.90% 29.50% 57.40%
Empowerment N 7 19 26
medio %  11.50% 31.10%  42.60%  0-532  0.000
N 24 37 61
Total

% 39.30% 60.70%  100%

Nota: Base de datos de los cuestionarios Empowerment pedagdgico y Desempefio
docente.

Hipotesis estadistica:

Hi = El Empowerment influye significativamente en la dimension Ensefianza para el
aprendizaje de los docentes, Huamachuco, 2020.

Ho = EI Empowerment no influye significativamente en la dimension Ensefianza
para el aprendizaje de los docentes, Huamachuco, 2020.

Interpretacion: En la tabla 7 se evidencia que en el Empowerment Pedagogico el
31.10% presenta Empowerment medio, lo que ocasiona que la dimension
Ensefianza para aprendizaje se encuentre en un desempefio regular. Asi también
se observa que el Empowerment pedagdgico presenta Empowerment alto, esta
influye en un desempefio regular del 29.50% con respecto a la dimension
Ensefanza para aprendizaje, de lo cual existen razones suficientes para conocer
que el docente tiene oportunidades de aprendizaje y le otorga significado a su
profesion creando un clima propicio en la ensefianza acorde a los objetivos
académicos. Asi mismo, se consiguid la relacion existente del Empowerment
Pedagdgico con la dimension Ensefianza para aprendizaje, el cual nos afirma que
el estadistico Rho de Spearman = 0.532 con un valor p = 0.000 es menor al nivel
de significancia (a) = 0.05. Por lo tanto, el Empowerment influye significativamente
en la dimensién Ensefianza para el aprendizaje de los docentes, Huamachuco,
2020.

44



Tabla 8 Influencia del Empowerment pedagdgico en la dimension Participacion

articulada a la comunidad de los docentes

Participacion articulada a

Empowerment la comunidad Rho de
. ~ ~ Total valor p
pedagdgico Desempeino Desempeio Spearman
Optimo regular
Empowerment N 19 16 35
alto % 31.10% 26.20% 57.40%
Empowerment N 3 23 26
medio %  4.90% 37.70%  42.60% 0698  0.000
N 22 39 61
Total

%  36.10% 63.90% 100%

Nota: Base de datos de los cuestionarios Empowerment pedagogico y Desempefio
docente.

Hipotesis estadistica:

Hi = El Empowerment influye significativamente en la dimensién Participacion
articulada a la comunidad de los docentes, Huamachuco, 2020.

Ho = EI Empowerment no influye significativamente en la dimension Participacion
articulada a la comunidad de los docentes, Huamachuco, 2020.

Interpretacién: En la tabla 8 se evidencia que en el Empowerment Pedagdgico el
37.70% presenta Empowerment medio, lo que ocasiona que la dimension
Participacion articulada a la comunidad se encuentre en un desempefio regular. Asi
también se observa que si el Empowerment pedagdgico presenta un nivel alto, este
influye en un Desempefio optimo del 31.10% con respecto a la dimensién
Participacion articulada a la comunidad. Pues un factor muy determinante en el
Empowerment psicoldgico es el impacto personal y organizacional de la profesion
en actividades como el trabajo colaborativo y respeto entre la familia escolar y la
comunidad. Asi mismo, se consiguié la relacion existente del Empowerment
Pedagogico con la dimensién Participacion articulada a la comunidad, el cual nos
afirma que el estadistico Rho de Spearman = 0.658 con un valor p = 0.000 es menor
al nivel de significancia (a) = 0.05. Por lo tanto, el Empowerment influye
significativamente en la dimensién Participacion articulada a la comunidad de los

docentes, Huamachuco, 2020.
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Tabla 9 Influencia del Empowerment pedagdgico en la dimension Desarrollo de la

profesionalidad e identidad

Profesion e identidad

Empowerment _ N Total Rho de valor
pedagdgico Desempefio Desempefo Spearman P
Optimo regular
Empowerment N 31 4 35
alto % 50.80% 6.60%  57.40%
Empowerment N 12 14 26 0.427 0.001
medio % 19.70%  23.00%  42.60%
N 43 18 61
Total

% 70.50% 29.50% 100%

Nota: Base de datos de los cuestionarios Empowerment pedagogico y Desempefio
docente.

Hipdtesis estadistica:

Hi = El Empowerment influye significativamente en la dimensién Desarrollo de la
profesionalidad e identidad de los docentes, Huamachuco, 2020.

Ho = EI Empowerment no influye significativamente en la dimension Desarrollo de
la profesionalidad e identidad de los docentes, Huamachuco, 2020.
Interpretacién: En la tabla 9 se evidencia que en el Empowerment Pedagdgico el
50.80% presenta Empowerment alto, lo que ocasiona que la dimensioén Profesion
e identidad se encuentre en un desempefio alto. Asi también se observa que si el
Empowerment pedagdgico presenta Empowerment medio, esta influye en un
desemperio regular del 23.00% con respecto a la dimensién Profesion e identidad.
Esta asociacion se explica en los efectos del Empowerment psicolégico como la
autodeterminacion y la competencia profesional en la reflexion de la profesion e
identidad docente desde una ética de respeto y colaboracion colegiada. Asi mismo,
se consiguio la relacion existente del Empowerment Pedagdgico con la dimension
Profesiéon e identidad, el cual nos afirma que el estadistico Rho de Spearman =
0.427 con un valor p = 0.001 es menor al nivel de significancia (a) = 0.05. Por lo
tanto, el Empowerment influye significativamente en la dimension Desarrollo de la

profesionalidad e identidad de los docentes, Huamachuco, 2020.
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Prueba de normalidad.

Para probar si las variables se asemejan a una distribucion normal, se realiz6 la

prueba de hipotesis Kolmogorov-Smirnov.
Ho: Los datos provienen de una poblacion normal
Hi: Los datos no provienen de una poblacién normal

Tabla 10 Prueba de normalidad de los datos

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Grupo Estadistico de .
N Sig.
prueba
Empowerment Pedagégico 0.094 61 p =0.200
Desempefio Docente 0.123 61 p =0.023

Nota: Base de datos de los cuestionarios Empowerment pedagogico y Desempefio
docente.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov es un test estadistico empleado para contrastar
la normalidad de un conjunto de datos. Sin embargo, el valor p es menor al nivel de
significancia 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se concluye que los
datos no provienen de una distribucién normal. Por lo tanto; para contrastar las

hipdtesis siguientes, se utilizaré el coeficiente Rho de Spearman.
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Tabla 11 Pruebas de hipotesis

Estadistico de prueba Coef|C|ent_e, o N Sig.
correlacion
Rho de Spearman 0,613 61 p = 0.000
Tau_b de Kendall 0,447 61 p = 0.000

Interpretacién: En latabla 11 se muestran los estadisticos de prueba de hipoétesis.
El estadistico Rho Spearman = 0.613 con un valor p = 0.00 es menor al nivel de
significancia (a) = 0.05, Por lo tanto, existe la asociacién entre las variables.
También se observa que el estadistico Tau_b de Kendall = 0.447 con un valor p =
0.000 es menor al nivel de significancia (a) = 0.05, lo cual indica una correlacién

directa entre las variables.
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V. DISCUSION

El empoderamiento o empowerment pedagdgico provee un verdadero
ejercicio de la libertad responsable, en la que cada docente o no docente sabe qué
puede debe hacer en su institucion educativa. Por otra parte, el desempefio docente
en América Latina y el Caribe en términos de ensefianza no solo es débil sino
deficiente. Tal es el caso que en Latinoamérica se han realizado diversas
evaluaciones internacionales donde se aprecia la necesidad de un cambio
significativo en el desempefio docente cuya finalidad es brindar un servicio de
mayor calidad, y el Perd no es la excepcion. Sin embargo, ¢esta preparado el
docente para tomar decisiones de motu propio en beneficio del estudiante y
replantear su profesionalidad y revalorar su saber pedagdgico? Los resultados de
la valoracion del empowerment y el desempefio docente en la Institucion Educativa

César Abraham Vallejo Mendoza, se discuten del modo siguiente:

Segun el objetivo general, el Empowerment Pedagdgico presenta un nivel alto
con una asociacién de 50.80% con el Desempefio docente en un nivel 6ptimo, lo
gue se comprueba mediante Rho de Spearman una correlacion alta, 0,613. Este
resultado se confirma con el estudio de Santa-Cruz (2016), no el mismo nivel, pero
si con la significatividad con el coeficiente de Pearson de 0,330 que comprueba la
relacion directa baja. Asi mismo, Martinez (2019) encontrd una relacion significativa
entre las variables y con niveles alto en empoderamiento y en desempefio docente.
Adicionalmente, Marino (2017) encuentra una alta relacion directa entre Motivacion
laboral (como elemento del empoderamiento psicoldgico) y el desempefio de los
docentes de en Quiruvilca, r=0.792, aceptandose también la hipotesis planteada.
Por otro lado, cabe destacar las investigaciones de Liu (2019) quien estudio los
efectos de La influencia del empoderamiento docente en la intencién del abandono
labora encontrando que si existe influencia de los factores de empoderamiento
como el clima organizacional para motivar el abandono laboral. No obstante, este
tipo de correlaciones debe apuntar al tipo de liderazgo dentro de la organizacion,
de la cual Hammond (2018) encuentra que los docentes empoderados se sienten
mas motivados y satisfechos en el trabajo, incluso los docentes empoderados son

mas comunicativos y generan menos conflictos. Igualmente, lo confirma Mahmood
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& Hussain (2017) al encontrar que el empoderamiento de los maestros depende
mucho del liderazgo que ejerce el director de la escuela, r=.556. Este estudio es
valioso porque confirma el ciclo continuo de los movimientos de reforma educativa
el cual sugiere que los directores deben evaluar y redefinir sus roles de liderazgo
de forma continua. Ademas, las expectativas y responsabilidades ampliadas
puestas en las escuelas aparentemente han creado la necesidad de compartir o
distribuir el liderazgo escolar entre los maestros y los directores. Lo que es
precisamente la naturaleza del concepto de empowerment pedagdgico segun
Mullins (2013), es la facultad mas amplia de libertad, autonomia y autocontrol del

docente en su trabajo, y responsabilidad en tomar decisiones.

Segun el nivel de Empowerment pedagdgico de los docentes. El
Empowerment pedagogico de los docentes estuvo representado por el 57.4% en
nivel alto mientras que el 42.6% representd Empowerment medio. Este resultado
se condice con el encontrado por Santa-Cruz (2016) quien encontrd que 42.5% en
nivel alto de empowerment y con Garcia (2019) quien recogié un empoderamiento
docente de 49.1% en un nivel regular. Del mismo modo, Balyer, Ozcan vy Yildiz
(2017) encuentran razones para empoderar a los maestros porque mejora su
estado, hace que las escuelas sean lugares mas atractivos, se construyen
relaciones sobre principios de confianza y se crea una buena comunicacion entre
los maestros, se descubre su potencial y limitaciones por si mismos, asi como
desarrollar competencias en su desarrollo profesional. Esto hace que el
empoderamiento de los maestros sea un tema crucial. Finalmente, en el estudio de
Martinez (2019) también encontré6 que el nivel de empoderamiento fue alto. Sin
embargo, es necesario verlo como una practica flexible y elastica de ejercer y
otorgar, siempre y cuando, en primer lugar, se conozca su estructura y, en segundo
lugar, puntualizar la necesidad que se desea mejorar. Tal es el caso, se puede decir
por desarrollar empowerment estructural o empowerment psicologico (Kanter,
1993; Menon, 2001), pero de ello se debe conocer las fortalezas de cada uno de
estos para poder aplicarla en determinada circunstancia. Tomandose de las teorias,
el empowerment pedagogico estructural desarrolla la consecucion de las metas de
los docentes en cuatro particulares indicadores: el acceso a los recursos, la

informacion, el apoyo y las oportunidades para aprender y desarrollarse (Kanter,
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1993). Mientras, el empowerment pedagdgico psicoldgico sirve para motivar a los
trabajadores. Significa mucho mas que la simple delegacion de poder, es habilitar
las condiciones motivadoras con un fuerte sentido de compromiso para la ejecuciéon
eficaz de las tareas como docentes (Konger & Kanungo, 1988), No obstante,
compartir o delegar el poder no necesariamente se hace con la finalidad que los
empleados se sientan empoderados, sino con la finalidad de mejorar las relaciones
interpersonales, la comunicacion entre docentes y no docentes, facilitar el acceso
a las oportunidades de aprendizaje, crecimiento y potenciar las posibilidades de

surgir dentro de la estructura de la organizacion.

De acuerdo al nivel de Desempefio docente, esta variable represento el 73.8%
con nivel éptimo mientras que el 26.2% presentd desempefio regular. En el mismo
sentido, Santa-Cruz (2016) un resultado similar respecto al desempeiio docente de
una institucion educativa local con un alto nivel, 95% de estos docentes opinaron
tener un buen desempefio docente, lo que indica que existe competencia en las
funciones pedagodgicas y responsabilidad con los estudiantes. Del mismo modo,
Martinez (2019) encontré6 un nivel de desempefio docente alto. Sin embargo,
Kagema e Irungu (2018) en las escuelas secundarias en Kenia encontraron que las
politicas gubernamentales de su pais les son desfavorables en términos de avance
profesional e introduccién de las politicas vigentes y que las evaluaciones de los
docentes son manipulables. No sin antes, mencionar que el desempefio docente al
que se refiere estos resultados corresponde a la idea de Pefa (2002) como una
accion profesional de la educacion, pero Fernandez (2002) la caracteriza como un
conjunto de ideas razonables de la labor multifacética del educador haciendo uso
del kit de herramientas y acciones pedagdgicas como la planificacion de clases, la
atencion personalizada a estudiantes, la mediacion y evaluacion del aprendizaje de
los estudiantes, el trabajo en equipo entre docentes y la actualizacion permanente,
pero de manera contextualiza como asegura (Montenegro, 2003) hasta lograr la
calidad con acciones o procedimientos que identifiquen los puntos débiles a

fortalecer del trabajo pedagogico (Molina (2006).

Segun la relacion influyente del Empowerment Pedagdgico con preparacion

para el aprendizaje del desempefio docente se encontr0 Empowerment alto con
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una asociacion de 45.90% con Preparacion para el aprendizaje del desempefio
docente en un nivel 6ptimo, lo que se comprueba mediante Rho de Spearman una
correlacion baja, 0,273. Si bien estos resultados no se pueden contrastar con
resultados similares por falta de informacién especifica, la teoria nos confirma que
la asociacibn mas determinante sobre el desempefio es el empowerment
psicolégico (Kanter, 1993; Spreitzer, 2006). Este tipo de empowerment refiere al
acceso a los recursos, el acceso a la informacién y el apoyo u oportunidad para
desarrollar en el docente, por ende, el docente facilmente puede planificar y
ejecutar sus contenidos y material para el aprendizaje de los estudiantes (Minedu,
2012). En clara conexion con una de las primeras funciones del desempefio
docente que incluye la planificacion curricular en base a las caracteristicas,
intereses, ritmos de aprendizaje, contexto cultural y social de los estudiantes. Asi
también, la ejecucion de estos planes de trabajo pedagdgico mediante unidades
didacticas y sesiones de aprendizaje basadas en un enfoque intercultural e
inclusivo. Por altimo, el desarrollo de estrategias didacticas con el uso adecuado de
materiales educativos y el respeto de los procesos pedagogicos como bien lo
sefala el MINEDU (2016).

Segun la relacién influyente del Empowerment pedagdgico en la ensefianza
para el aprendizaje los resultados mostraron un nivel de Empowerment alto con una
asociacion de 29.50% con Ensefianza para el aprendizaje del desempefio docente
en un nivel regular, lo que se comprueba mediante Rho de Spearman en una
correlacion media, 0,532. Este tipo de correlacion media se puede contrastar con
el estudio de Marino (2017) quien investigé sobre la Motivacion laboral como un
elemento del empowerment psicologico para influenciar sobre el desempefio
reflejado en la ensefianza con un nivel alto de correlaciéon, r= 0.820. Es decir, los
docentes se encuentran en un nivel bastante elevado de empowerment en su
practica profesional para crea un clima propicio y diversificado para el aprendizaje,
dominar los contenidos disciplinares para la ensefianza y evaluar
permanentemente el aprendizaje de acuerdo a los objetivos previstos (Minedu,
2012).
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Segun la relacion influyente del Empowerment pedagdgico en la participacion
articulada a la comunidad de los docentes los resultados mostraron un
Empowerment medio con una asociacion de 37.70% con Participacion articulada a
la comunidad del desempefio docente en un nivel regular, lo que se comprueba
mediante Spearman una correlacion alta, 0,658. Estos resultados coinciden con un
estudio cualitativo realizado con por Balyer, Ozcan y Yildiz (2017) quienes
descubren que el Empoderamiento de los docentes cumple un rol definitivo en base
al tipo de liderazgo que se encuentren en la institucion educativa. Es decir, el rol de
los administradores o directivos se regenta para saber empoderar a los docentes y
hacer que participen en la determinacion de las metas y politicas escolares como
participa democratica, critica y de manera colaborativa en la gestion de la escuela
y proyecto educativo (Minedu, 2012). Y, en todo caso, con la comunidad interna y
externa con las familias y la comunidad. Finalmente, como Balyer, Ozcan y Yildiz
(2017) concluyen, al empoderar a los docentes, estos pueden descubrir su
potencial y limitaciones por si mismos, asi como desarrollar competencias en su

desarrollo profesional que se refleje de manera participativa en la comunidad.

Segun la relacion influyente del Empowerment pedagdgico en el desarrollo de
la profesionalidad e identidad los resultados mostraron un Empowerment alto con
una asociacion de 50.80% con Profesion e identidad del desempefio docente en un
nivel 6ptimo, lo que se comprueba mediante Rho de Spearman una correlacion
media, 0,427. Es con Garcia (2019) con quien, de alguna manera, se pueden
contrastar estos resultados, en empoderamiento docente encontrd 49.1% de nivel
regular y 30.9% de nivel bueno. Luego, se puede tomar imagen institucional como
parte de la identidad profesional en los aspectos de la ética, el respeto y colegiado
(Minedu, 2012), se evidencio un nivel medio con 54.5%. Sin embargo, este tipo de

asociacion solo logra un nivel bajo de correlacién (r=0,158).

En cuanto a los fundamentos en que sustentan este informe, el
empoderamiento y el desempefio, son dos conceptos cualitativos cuya especial
manifestacion y preocupacion se encuadra en el enfoque filoséfico humanista. Esta
corriente originada por Tomas Moro y Erasmo de Rotterdam (Marias, 1962) centra

su atencion en las potencialidades del ser humano y su condicion de hombre en los
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diversos contextos organizacionales, un hombre libre intentando recuperar el
bienestar, la autodeterminacion y felicidad. Del mismo modo, el Minedu (2016)
propone el Minedu el enfoque socio-humanista que promueve el desarrollo de las
competencias con un clima de diversidad cultural y reflexibn de su propio
desempefio docente, pensamiento critico y sistematico en los estudiantes, con
respeto de las diferencias individuales, incluso el uso adecuado de los recursos y
materiales pedagdgicos, respeto en las relaciones colaborativas con justicia y
equidad. Pero todo este sustento no solo queda en el plano filoséfico, sino que el
desarrolla de las ciencias auxiliares como la piscologia social también complementa
con la explicacion del empoderamiento como un concepto multinivel que se articula
en un plan tanto individual como comunitario donde el individuo, la organizacion y
comunidad obtienen mayor control en los aspectos mas importantes de la vida
personal y laboral. Asi lo cita literalmente Musitu y Buelga (2004), el
empoderamiento «refleja no so6lo los valores sobre los que se sustenta la
intervencidn comunitaria, Sin0 que es una teoria que proporciona conceptos y
principios que sirven para organizar el conocimiento sobre el objeto de la
disciplina». Este nuevo concepto pretende proporcionar protagonismo a las
personas, las organizaciones y las comunidades en la vida social, desconectandose

de la nocién individualista del progreso.

Entonces, como sugieren Bandura (1977) y Rappaport (1987) el desempefio
laboral como auto-determinacion de la persona desarrolla mayor control personal,
interés a la vida colectiva, confianza en los recursos presentes, influencia en el
espacio social, respecto a las condiciones actuales y demanda de los derechos. O,
lo que finalmente, Spreitzer (1995) refiere al empoderamiento como un constructo
motivacional y tetradimensional en el trabajo de las personas: el empoderamiento
de las habilidades y competencias en los trabajadores; la autodeterminaciéon y
control del trabajo que realizan, y la conviccion de que el trabajo realizado posee
influencia significativa en los aspectos de la vida personal y social. La triada ideal

para generar valores de autoresponsabilidad en el desempeiio.

Limitaciones diversas se han podido observar a través de la presente

investigacion. Por ejemplo, no todos los antecedentes corresponden o se orientan
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directamente a la asociacién de las dos variables; sin embargo, dentro de las
investigaciones locales si se tienen estudios al respecto. En este mismo orden de
limitaciones, en los estudios de trabajos previos dificimente se encuentran
resultados estadisticos que pudieran haber servido con mayor amplitud en la
discusion de este informe. Otra limitacion que finalmente tuvo solucion fue afrontar
los nuevos tiempos para poder recolectar informacion a distancia; sin embargo, sin
dejar de lado el sentido y asistencia personal que requiere una entrevista o
cuestionario, se recurrid6 al uso de plataformas virtuales como Google form,
entrevistas personales via Zoom y conversaciones telefonicas para aclarar alguna
duda de parte del encuestado. Asi mismo, el convencer a los docentes mediante la
Carta de consentimiento informado es un tanto incomodo; sin embargo, se tuvo que
explicar que la confidencialidad de los resultados es celosamente respetada por la
investigadora. Ademas, los instrumentos en si, fueron anénimos. Pero también tuvo
gue respetarse el compromiso de no publicar ni anexar ninguna carta de
Consentimiento. Otra limitante, fueron la busqueda de los articulos en inglés; no
obstante, el nombre de una de las variables cuyo término es un nombre derivado
del anglosajon y funciona muy extensamente en la actualidad como un préstamo
linglistico bastante comun y entendible. La variable empowerment es bastante
difundida en las organizaciones abiertas, pero la dificultad recae en que su
adaptacion al empowerment pedagdgico no es muy comun. En este sentido, las
teorias del empowerment han sido adaptadas a una tematica mas especializada, el

empowerment pedagdgico.

Finalmente, se espera que los resultados de la presente investigacion sean
parte de nuevas configuraciones de variables y subvariables en ambas tematicas,
el empoderamiento y el desempefio docente, para los nuevos doctorandos o
maestristas en otras escuelas de posgrado. En este sentido, es necesario explicar
existe mucho campo por estudiar en cuanto a los beneficios del empoderamiento,
pese a ser una variable cualitativa que requiere un esmerado cuidado y dedicacion
para saber desarrollarla; no obstante, hoy en dia en las organizaciones privadas la
aplican con grandes resultados de desempefio. La delegacion del poder y la
autoridad compartida funciona mucho mejor que organizaciones verticales. Un dato

adicional en trabajo de gestion institucional y gestion pedagégica en base a
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compromisos establecidos desde el mismo capital humano. Por ejemplo, si se
realiza una buena gestion educativa, se les otorga mayores recursos para mejorar
su labor; silos directores y la familia educativa contribuyen con el buen desempeiio,
estos son premiados; etc. En los ultimos afios, cifras bastantes elocuentes
suscriben esta politica de desempefio con una mezcla de empoderamiento. Desde
el aflo 2014, el cumplimiento de los compromisos de gestion se refleja en un 73%,
en mas de 50 compromisos, y mas de 15 mil participantes asistidos en talleres

técnicos para la mejora laboral (Minedu, 2020).

En teoria, se ha visto que existen factores que inhiben la aplicacién del
empowerment, sea por desconocimiento o por desconfianza de parte de los
directivos de las instituciones educativas. Mas que una problematica, estas razones
deben ser vistas como causales de investigacion en nuevos proyectos. Por ejemplo,
se desearia saber con objetividad cientifica por qué los directivos piensan que al
ceder poder puede significar que ellos abdican al cargo, existe en denominado
Sindrome de superestrella cuando el directivo cree de manera equivoca ser
imprescindible, existe la necesidad patoldgica de poder y superioridad sobre los
demas, el deseo de perfeccionismo y narcisismo cuando los directivos
perfeccionistas nunca delegan y tienen la necesidad de hacerlo todo a su estilo.
Todas estas causales tomadas de Kaplan & Kaiser (2013) pueden ser materia aun
de investigacion en nuevos estudios. Entonces, no solo debe ser motivo de una
investigacién descriptiva con disefio simple para diagnosticar una situacion o
correlacional para comparar resultados, sino experimentar los efectos de proyectos

0 propuestas de mejora.
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VI.

CONCLUSIONES

El Empowerment Pedagdgico influyé de manera significativa en el desempefio
docente, Huamachuco 2020, con una asociacién de 50.80% que representd un
nivel alto la primera variable y nivel 6ptimo en la segunda variable, lo que fue

comprobado mediante Rho de Spearman una correlacion alta, 0,613.

El Empowerment pedagdgico de los docentes estuvo distribuido en tres niveles,
de lo que se concluye que el mayor nivel alcanzé 57.4% y el 42.6% presento
Empowerment medio. No hubo nivel bajo. Asi mismo, en la identificacién de sus
dimensiones, el Empowerment estructural alcanzé un nivel medio, 55,7% vy el
Empowerment psicolégico un nivel alto, 59%. Siendo el empowerment

psicolégico el mas influyente.

El Desempefio docente se identificé en un nivel bastante 6ptimo y regular, es
decir el 73.8% y 26.2% respectivamente. En cuanto a sus dimensiones la
Preparacion para el aprendizaje y en Profesion e identidad han logrado se
identificaron en el mismo nivel alto, 68,9% y 70,5%, respectivamente. No
obstante, en la dimension Ensefianza para el aprendizaje y Participacion en

gestion se encontraron un nivel regular; esto es 60,7% y 63%.

El Empowerment Pedagdgico influyé de manera significativa en la Preparacion
para el aprendizaje del desempefio docente, con una asociacion de 45.90% en
nivel alto y 6ptimo para cada variable, lo que se comprueba mediante Rho de

Spearman en una correlacion baja, 0,273.

El Empowerment Pedagdgico influyd significativamente en la Ensefianza para el
aprendizaje del desempefio docente, con una asociacion de 29.50% en nivel
regular para cada variable, lo que se comprueba mediante Rho de Spearman en

una correlacion media, 0,532.

El Empowerment Pedagdgico influyd significativamente en la Participacion
articulada a la comunidad del desempefio docente, con una asociacion de
37.70% en nivel regular para cada variable, lo que se comprueba mediante Rho

de Spearman en una correlacion alta, 0,658.
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7. EI Empowerment Pedagdgico influy6 significativamente en la Profesion e
identidad del desempefio docente, con una asociacion de 50.80% en nivel alto y
optimo por cada variable, lo que se comprueba mediante Rho de Spearman en

una correlaciéon media, 0,427

58



VIl.  RECOMENDACIONES

De la discusion y las conclusiones se desprenden las siguientes recomendaciones

gue complementan el presente informe de investigacion.

Si bien se ha encontrado una correlacion alta entre el empowerment pedagogico
con el desempefio docente, esto significa que tanto los factores estructurales y
psicoldgicos influyen en diversos aspectos del desarrollo profesional del docente.
Sin embargo, las autoridades educativas de Ministerio de educacion deben
promover talleres integradores y fortalecedores de motivacion laboral para los
docentes. Ademas, se ha visto de manera muy profesional, en empresas
educativas privadas el esfuerzo por competir en las filas del Best Workplace en
Peru. Y, esto por qué no puede ser factible en las instituciones educativas publicas

a nivel nacional.

Queda demostrado el poderoso efecto del empowerment pedagdgico sobre el
desempenfo laboral docente; sin embargo, es responsabilidad de los directivos de
las Unidades de Recursos Humanos en la Direccion Regional establecer las
estrategias motivacionales necesarias para desarrollar y sostener el buen
optimismo del docente. Esto puede ser impulsado mediante talleres motivacionales,
reconocimientos, revaloracion al mas alto nivel y no con resoluciones directorales

sin impacto emocional, etc.

Es sorprendente ver que el desempefio docente en la institucion educativa haya
alcanzado un nivel 6ptimo de desempefio; sin embargo, aun queda vacios para
mejorar en aspectos como la preparacion para el aprendizaje, identidad profesional,
preparacion para la ensefianza y participacion en la gestion comunitaria. En este
sentido, se recomienda al Viceministerio de gestibn pedagogica mediante la
Direcciobn General de tecnologias desarrollar las estrategias politicas
organizacionales pertinentes para revalorar e instrumentar el portafolio docente. No
solo se trata de imponer politicas demandantes, sino de proveer las herramientas

técnicas y psicolégicas necesarias para demandar un mejor desempefio docente.
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A los directivos y a los docentes de la institucion educativa, tomar en cuenta la
presente investigacion y sus resultados para seguir mejorando el desempefo
profesional del docente, mas aun en lo que respecta la preparacion para el
aprendizaje. En este sentido, tal parece que, el empowerment no influye en las
actividades de planificacion, el contenido curricular. Para ello, el Ministerio de
Educacién debe repotenciar la capacitacion docente en estrategias practicas
sencillas pero efectivas para cumplir con los procesos pedagdgicos. La asociacion
débil en este aspecto, quizads se debe a la gran carga de gestion pedagdgica y

administrativa que ejercen los docentes.

Finalmente, como contribucion y con el convencimiento de tomarse en cuenta, la
autora presenta a la direccion de la Institucion educativa una pequefia propuesta
denominada “El poder de la preparacidén” que consiste en un taller de empowerment
pedagogico orientado a la preparacion para el aprendizaje para los docentes (Ver
Anexo 07)
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VIII.

PROPUESTA

“El poder de la preparacion” es una propuesta de taller basado en el
empowerment pedagogico orientado a desarrollar de manera motivacional

dirigido a los docentes para mejorar la preparacion para el aprendizaje.

Este taller a cargo de la autora, Mg. Maria Soledad Miranda Geronimo, en
colaboracién con el director y el coordinador de TOE de la I.E. Cesar Abraham
Vallejo Mendoza es conveniente porque desarrolla estrategias de
empoderamiento para mejorar el desempefio docente en la Institucién
Educativa mediante la creatividad y criticidad con animo proactivo. El
empowerment pedagogico revalora las cualidades del docente y examina sus
fortalezas y debilidades, pero también pone en exhibicién las alternativas para
prepararse en la ensefianza. Por ultimo, el empowerment pedagdgico revalora

la creatividad y la libertad para escrutar soluciones.

El plan El poder de la preparacion se desarrollara en 09 sesiones de taller
practico via ZOOM. Las nueve sesiones alcanzan teméticas como: El poder
de las TIC, El querer y poder de los jovenes, El plan simple y efectivo, Saber
es poder, Dime cuanto sabes y te diré quién eres, Con tutoriales todo se
puede, TICs: Barato, facil, bueno y rapido, Con TICs todo es posible: Creacion
de Medios y materiales. Todas estas sesiones evaluaran las dimensiones o
indicadores de la Preparacién para el aprendizaje. (Anexo 07)
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento y ficha técnica para medir el Empowerment pedagogico

CUESTIONARIO SOBRE EMPOWERMENT PEDAGOGICO

. Datos Generales:
PERU | Ministerio I.E. :

de Educacion Nivel:
Cddigo: EEP-00....

PROPOSITO: Identificar el nivel de Empowerment pedagdgico de los docentes de la Institucion Educativa de
César Abraham Vallejo Mendoza, Huamachuco, 2020.

INSTRUCCION: Marque con un aspa (X) solamente una alternativa que mejor refleje las acciones de
empoderamiento en su labor pedagdgica. No hay respuestas correctas ni incorrectas. Por lo tanto, SEA LO
MAS SINCERO POSIBLE AL MARCAR TODAS LAS AFIRMACIONES.

EMPOWERMENT PEDAGOGICO ESCALA

Nunca A veces Siempre

ITEMS (1) ) ®)

Empowerment pedagdgico estructural

1. Dispone con los medios y materiales suficientes para su clase.

2. Posee los recursos necesarios en el tiempo pertinente.

3. Tiene informacién respecto a su situacion laboral de parte del
Ministerio de educacién.

4. Conoce informacion relevante, clara y actualizada de su institucion
educativa.

5. Cuenta con asesoramiento técnico y pedagdgico para el desarrollo de
sus clases.

6. Obtiene un reporte objetivo respecto al acompafiamiento pedagdgico.

7. Tiene capacitacion de parte del Ministerio de Educacion.

8. Sus metas profesionales coinciden con la misién y vision de su
empleador.

Sub Total

Empowerment pedagdgico psicologico

9. Conoce bien la historia y costumbres de la instituciéon educativa.

10. Su nivel o escala profesional es el adecuado para el perfil del empleo.

11. Cree en sus habilidades profesionales para hacer mejor su labor
docente.

12. Presenta proyectos innovadores en su desempefio docente.

13. Se identifica con el trabajo que realiza con los estudiantes

14. Cumple con la programacién y otros recursos pedagogicos para
perfeccionar su trabajo.

15. Desarrolla acciones de impacto personal para mejorar sus resultados.
De inspiracion personal.




16. Desarrolla acciones de impacto colectivo para mejorar sus resultados.
Reuniones colegiadas.
Sub Total

Nota: Elaborado por la autora y basado en el las teorias de Kanter (1993) y Spreitzer (2006)

VALOR DE LAS RESPUESTAS EN LA FICHA DE EMPOWERMENT PEDAGOGICO

1: Siempre
2: A veces
3: Nunca 1

NIVELES DE LA VARIABLE EMPOWERMENT PEDAGOGICO

Empowerment alto 39-48
Empowerment medio 27-38
Empowerment bajo 16-26

DIMENSION PREDOMINANTE EN EMPOWERMENT PEDAGOGICO:
Empowerment pedagdgico psicoldgico

19-24 Empowerment pedagdgico alto
13-18 Empowerment pedagogico medio
08-12 Empowerment pedagégico bajo




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE EL EMPOWERMENT PEDAGOGICO

Caracteristicas

Descripcion

1.Nombre del instrumento

2. Autor

4. Adaptacion

3. Fecha de elaboracién
5. Dimensiones que mide

6. Total de items

7.Tipo de puntuacion

8. Valoracion total de la prueba
9. Baremacion o categorias
10.Tipo de administracion
11.Tiempo de administracion
12. Ambito de aplicacién

13. Soporte

14. Validez

15. Confiabilidad

Evaluaciéon de Empowerment pedagdgico

(EEP)

Miranda (2020)

Mg. Maria Soledad Miranda

Julio del 2020.
Empowerment pedagdégico estructural
Empowerment pedagdgico psicoldgico

16 items

ORDINAL

48 puntos

Bajo (16-26), Medio (27-38) y Alto (39-48).

Individual

15 minutos maximos.

Educacion: Docentes de EBR.

Via electronica y Whatsapp.

Criterios de expertos:

Dr. Juan Espejo Lazaro

Dra. Marta Zumaréan Chiclayo

Dra. Mercedes Alvarez Avila

Dr. Victor Mauricio Solorzano

Dr. Dulio Oseda Gago

Dr. Walter J. A. Castro Rodriguez

Asesor estadistico:

Ing. Anthony Santa Cruz
Coeficiente Alpha Cronbach:
Igual a 0.95



Anexo 2. Instrumento Yy ficha técnica para medir el desempefo docente

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

Ministerio : I.E.:
de Educacidn Nivel:

< PERU

Ml

Datos Generales:

Cédigo: EDD-00....

PROPOSITO: Identificar el nivel de desempefio de los docentes en la Institucion Educativa César

Abraham Vallejo Mendoza, Huamachuco, 2020.

INSTRUCCION: Marque con un aspa (X) solamente una alternativa que mejor refleje las acciones de
desempefio pedagdgico. No hay respuestas correctas ni incorrectas. Por lo tanto, SEA LO MAS SINCERO

POSIBLE AL MARCAR TODAS LAS AFIRMACIONES.

ITEMS

. Cuenta con instrumentos de registros sobre las competencias,
habilidades y necesidades de los estudiantes.

Nunca

A veces

()

Siempre

®)

2. Cuenta con actas de reuniones y coordinacién con padres de familia
sobre el desemperio de los estudiantes.

3. Porta carpeta pedagoégica incluyendo las sesiones de aprendizaje.

4. Elabora proyectos integrales de aprendizaje para el desarrollo de las
clases

5. Participa en las reuniones de trabajo con colegas de la Institucion
Educativa por area o por nivel.

Sub Total

6. Implementa en el aula (virtual), junto con los estudiantes las normas
de convivencia que contribuyen a tener un clima armonioso en aula y
la |.E.

7. Utiliza cartel diversificado de acuerdo al DCN para la elaboracion de
sus unidades y sesiones de aprendizaje.

8. Evidencia del uso pedagoégico de materiales educativos en clases.

9. Pone en practica estrategias innovadoras durante el desarrollo de las
sesiones de aprendizaje.

10. Desarrolla proyectos de innovacion para la mejora de los aprendizajes.

11. Elabora instrumentos de evaluacion para sistematizar el proceso de
aprendizaje de los estudiantes.

12. Los indicadores de evaluacion responden al desarrollo de
competencias de los estudiantes.

13. Entrega de manera oportuna los resultados de aprendizaje.

Sub Total

14. Participa en las jornadas de planificacion y reflexién con la comunidad
educativa para lograr los aprendizajes.

15. Participa de manera activa del diagndstico, elaboracion y actualizacion
del Proyecto Educativo Institucional.

16. Programa reuniones presenciales o por teléfono con padres de familia.




17.Cuenta con actas de las reuniones con padres de familia para
establecer acuerdos de convivencia y participacion a favor de los
estudiantes.

Sub Total

18. Se prepara continuamente en las capacitaciones del MINEDU.

19. Realizan reuniones colegiadas para analizar las dificultades y mejoras
en el rea o grado en la |.E.

20. Asiste puntualmente en cada sesion de sus labores y reuniones de la
I.E.

21. Asiste a las reuniones colegiadas y los programadas por la I.E.

Sub Total

Nota: Actualizado por la autora y basado en el marco del buen desempefio docente MINEDU (2015) y
otros.

VALOR DE LAS RESPUESTAS EN LA FICHA DE DESEMPENO DOCENTE

1: Siempre
2: A veces
3: Nunca 1

NIVELES DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Desempefio optimo 50-63
Desempefio regular 36-49
Desempefio deficiente 21-35

DIMENSION PREDOMINANTE EN DESEMPENO DOCENTE:
Ensefianza para el aprendizaje

19-21 Desempefio optimo
13- 18 Desempefio regular
07 -12 Desempefio deficiente




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO DOCENTE

Caracteristicas

Descripcion

1.Nombre del instrumento
2. Autor

4. Adaptacion

3. Fecha de elaboracion
5. Dimensiones que mide

6. Total de items

7.Tipo de puntuacién

8. Valoracion total de la prueba
9. Baremacion o categorias

10.Tipo de administracién
11.Tiempo de administracion
12. Ambito de aplicacion

13. Soporte

14. Validez

15. Confiabilidad

Evaluaciéon de Desemperfio Docente (EDD)

MINEDU (2015)

Mg. Maria Soledad Miranda

Julio del 2020.
Preparacion para el aprendizaje
Ensefianza para el aprendizaje.
Participacion en la gestion de la I.E.
Desarrollo de la profesionalidad.

21 items

ORDINAL

63 puntos

Deficiente (21-35), Regular (36-49) y

Optimo (50-63).

Individual

15 minutos méaximos.

Educacion: Docentes de EBR.

Via electronica y Whatsapp

Criterios de expertos:

Dr. Juan Espejo Lazaro

Dra. Marta Zumaran Chiclayo

Dra. Mercedes Alvarez Avila

Dr. Victor Mauricio Solorzano

Dr. Dulio Oseda Gago

Dr. Walter J. A. Castro Rodriguez

Asesor estadistico:

Ing. Anthony Santa Cruz
Coeficiente Alpha Cronbach:
Igual a 0.897



Anexo 2. Validez

Fichas de Validacion de expertos del Cuestionario Empowerment pedagogico

Observaciones (precisar si hay suficiencia): C

io Empowerment pedagégico

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dy (a) JUAN CARLOS ESPEJO LAZARO DNI: 19079694

Especialidad del validador: Docenle y Psicologo/Docente universitano/ Director de la Unidad de Geslion Educativa Local N° 04 Trupllo Sur Esle

'Pertinencia: El ilem corresponde al conoeplo lednco formulado Trujillo, 25 de julio de 2020
“Relevancia: El ilem es apropado para representar al componente o dimensin

especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin diiicultad alguna el enunciado ded lrem, &3 conciso,

exaclo y directo PSS 2 —
Nota' Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son 0P o =
suficientes nara medir la dimensién (',, — o

Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia); SI ES SUFICIENTE EL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] i d és de ir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr (a) Zumaran Chiclayo Martha Cristina DNI- 18140593
Codiao Oreid. 0000-0002-4373-0404  Especialidad del validador. Matematica

1Pertinencia: Fl item cormesponde al concapio tednoo formulado Trujillo, 20 de julio de 2020
Relavancia: Fl item es apropado para representar al componente o dimensiin

especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin ddcullad alguna el enunciado del item, s conciso,
exacto y directo
Dra. Martha Cristina Zumaran Chiclayo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir la dimensicn




“Obser (precisar si hay :___Los items planteados son suficientes para medir las di

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X] i pués de gir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr (a) ......| DULIO OSEDA GAGO......... (1), RO ORI vimdsassbionsvasvnionis v
Cédigo Orcid:... 0000-0002-3136-6094 del 6

'Pertinencia: El item comesponda al concepto fednico formulado,

...Trujillo de junio del 2020

Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o

0 £37GAA00

: ucv

dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin déficultad alguna el enunciado de! item, es conaiso,

exacto y drecto

Nota: Suficenda, se dice suficencia cuando los flems planteados son

suficientes para medir ia dimensitn
Obser (p! sl hay CUESTIONARIO EMPOWERMENT PEDAGOGICO
Opinion de ilidad: A [x1 pués de corregir [ ] No aplicable [
Apellidos y del juez . D1, (a) del Al Ayila. DNI: 17885210
Cédiao Orcid: 0000-0001-8132-8021 del Primaria

'Pertinencia: Fl tem corresponde al conceplo tednco formulado

2Relsvancia: Fl item s apropeado para representar al componente o dimensiin
especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes oara medi la dimensién

ey B

Firma del Experto Informante.

Firma del Experto Informante.

[ {Ctrl) »

1

Trujillo, 20 de julio de 2020



Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA EN FL CUESTIONARIO EMPOWERMENT PEDAGOGICO

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X_] después de gir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr  Victor Mauricio Solorzano  DNI: 18629436

Cédigo Orcid:0000 — 0001 — 6811 - 7908 peci del on primaria

1Pertinencla: El item corresponde al conoeplo tednco formutado. Trujillo, 20 de julio de 2020

Relevancla: El item es apropiade para representar al componente o dimensiin
especifica del construclo

*Claridad: Se enfiende sin driicultad alquna el enunciado del it2m, es congiso,
exacto y directo

Nota. Suficencia, se ¢ce suliencia cuando los items planteados son o k -
suficientes vara medir la dimensiéa gve S A

Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): En el Ci

io Empowerment pedagégico creado por la Mg. Maria Soledad Miranda
Gerénimo se observa suficiente pertinencia y relevancia entre la variable, dimensiones e items. Asi como la claridad de los enunciados (17

Items) aplicables en docentes de EBR. Sin embargo, se recomienda realizar la confiabilidad para determinar la coherencia interna del
instrumento. [Felicitaciones!

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Castro Rodriguez, Walter José Alejandro DNI N°; 18180511

Codigo QOrcid: https://orcid.org/0000-0002-6823-2620 Especialidad del validador: MA. Gestion de Recursos Humanos
Correo electrénico: wjacastro@hotmail.com Cuenta Skype/Zoom/WhatsApp: Walter/Walter/942304153

Trujillo, 26 de julio de 2020
“Pertinencia: El ilem comesponde al conceplo tedaco fomulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn
especifica del consfructo
3Claridad: Se entiende sin dificuad alguna ef enunciado del tem, &3 conciso,
exaclo y directo
Nota Suficiencia, s dice suficiencia cuando ks ftems planteados s~
suficenies para medir la dimension

Dr. Walter J. A. Castro Rodriguez
DOCTOR EN EDUCACION
CPPe N° 254392



Fichas de Validacion de expertos del Cuestionario Desempefio docente

(p sl hay la)

Obser

SI ES SUFICIENTE EL INSTRUMENTO QUE MIDE EMPOWERMENT PEDAGOGICO

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicabl

pués de gir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr (a) Zumaran Chiclayo Martha Cristina DNI: 18140593
Cédiao Orcid: 0000-0002-4373-0404  Especialidad del validador: Matemética

'Pertinencla: £l item corresponde al conczpto tedrico formutado Trujillo, 20 de julio de 2020
Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o dimensiin

especifica del construclo

Claridad: Se entiende sin dficultad alquna el enunciado ded fam, es conciso,

exacto y directo

Nota. Suficencia, se dice sulickencia cuando los items planleados son

suficientes para medir la dimensién M

Dra. Martha Cristina Zumaran Chiclayo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): D perio d Te
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] A pués de gir [ 1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez vali . 1 (a) JUAN CARLOS ESPEJO LAZARO DNI: 19079694

Especialidad del validador: Docente y Psicologo/Docente universitano/ Director de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Trupillo Sur Este

‘Pertinencia: £l dem corresponde al conceplo tednoo lormutado Trujillo, 20 de julio de 2020
“Relevancia: El ilem es apropado para representar al componente o dimensin

especifica del constructo

Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciedo ded fiem, €3 conciso,
exaclo y directo

Nota Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientas nara medir la dimensica

Firma del Experto Informante.



“‘Observaci (p si hay _Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones

Opinién de ilidad: A (x]

P de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr (a) ...... DULIO OSEDA GAGO... DNI: 20044737
Codigo Orcid:... 0000-0002-3136-6094 del

rujillo de junio del 2020

“Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El lem es apropiado para representar al componante o

cimension espacifica del constructn "'fl ucv.
Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es conciso. oh b
exacto y directo
Nota: Suficiencia. se cice suficiencia cuando ios ftems pranteados son
suficientes para medir la dmension .
Firma del Experto Informante.
Obser (precisar si hay ienci CUESTIONARIO DESEMPENO DOCENTE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X _] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez valit . D1 (a) M del Rosario Alvarez Avila DNI: 17885210
Cadigo Orcid: 0000-0001-8132-8021 E: iali del validador: Edi Primaria

Trujillo, 20 de julio de 2020
*Pertinencia: E1 item coesponde af concepto tebrico formulado.
i

£1ft2m es spropi ién

" di

especifica del consiruclo = 4
3Claridad: Se entiends sin dificuad alguna e enunciado del ifem, es conciso, -

exacto y directo

Nota. Suficencs, se dice suiaenca cuando ks idems planteados son
subcienies oara medr [a dmension

Firma del Experto Informante.



Observaci (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA EN EL CUESTIONARIO DESEMPENO DOCENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Victor Mauricio Solorzano  DNI: 18829436

Cédigo Oreid: 0000 — 0001 — 6811 — 7908  Especlalidad del validador: Fducacion Primaria

“Partinencia: 1 item comesponde al concepto tedico formulado. illo, 20 de julio de 2020
ia: Fl item es apropiado p i dimensid = > )

espexifica del constructo L g .

Clarided: Se enbende sin dificultad alguna of enunciado del ilem, es conaiso,

exacto y directo !

Nota

Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks ftems plenteados son
suficientes oara medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): En el Ci

io de D perio d te adaptado por la Mg. Maria Soledad Miranda
Gerénimo se observa suficiente pertinencia y relevancia entre la variable, dimensiones e ftems. Asi como la actualizacién y claridad de los
enunciados (21 items) aplicables en docentes de EBR. Sin embargo. se recomienda realizar la confiabilidad para determinar la coherencia
interna del instrumento. jFelicitaciones!

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Castro Rodriguez, Walter José Alejandro DNI N°: 18180511

Codigo Orcid: https://orcid.org/0000-0002-6823-2620 Especialidad del validador: MA. Gestion de Recursos Humanos

Correo electronico: wjacastro@hotmail.com Cuenta Skype/Zoom/WhatsApp: Walter/Walter/942304153

Trujillo, 26 de julio de 2020
‘Pertinencia: £ ftem comesponde &l concepto tedeico formulado.
Relevancla: £l ltem es epropisdo para representar al componente o dimensitn
especifica del construcdio
3Claridad: Se entiende sin dificuad alguna el enunciado del ifem, es conciso,
exacto y directo
Nota Suficenca se dice sulicenca cuando los Rems planteados s -
subcenles para medr la dmension

Dr. Walter J. A. Castro Rodriguez
DOCTOR EN EDUCACION
CPPe N° 254392




Validez de Aiken del Cuestionario Empowerment Pedagdgico

Va:flkez L PERTINENCIA DE ITEMS DEL CUESTIONARIO EMPOWERMENT PEDAGOGICO
iken
Total (S) V. Aiken Validéz por
. . s EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO .
Dimensiones Item Sumatoria de
1 2 3 4 5 6 S/ (n (c-1)) ESCALAS
acuerdo
Dispone con los medios v
materiales suficientes para su 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
clase
Posee los recursos necesarios .
1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte

en el tiempo pertinente.

Tiene informacion respecto a su
situacion laboral de parte del 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
Ministerio de educacién.

Conoce informacion relevante,
DIMENSION1: |clara vy actualizada de su 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuerte

Empowerment institucién educativa.

pedagégico
estructural

Cuenta con asesoramiento
técnico y pedagdgico para el 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
desarrollo de sus clases.

Obtiene un reporte objetivo
respecto al acompafiamiento 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
pedagdgico.

Tiene capacitacion de parte del

1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuert
Ministerio de Educacién. alidezluerte
Sus metas profesionales
coinciden con la misién y visién 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
de suempleador.
Conoce bien la historia ]
costumbres de la institucién 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
educativa.
Su nivel o escala profesional es
el adecuado para el perfil del 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte

empleo.

Cree en sus habilidades
profesionales para hacer mejor 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
sulabor docente.

. Presenta proyectos innovadores 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuert
DIMENSION2: en sy desempefio docente. : alideziuerte

Empowerment

pedagdgico
psicolégico  |Se identifica con el trabajo que

. " 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuerte
realiza con los estudiantes.

Cumple con la programacion vyj
otros recursos pedagdgicos para 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
perfeccionar su trabajo.

Desarrolla acciones de impacto|
personal para mejorar sus

[, 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuerte
resultados. De inspiracién
personal
Desarrolla acciones de impacto|
colectivo para mejorar sus X
. 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
resultados. Reuniones
colepiadas
Total: Validéz del instrumento 6 indice )
1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte

general




Validéz de
Aiken

RELEVANCIA DE ITEMS DEL CUESTIONARIO EMPOWERMENT PEDAGOGICO

Dimensiones

item

EXPERTO
1

EXPERTO
2

EXPERTO
3

EXPERTO
4

EXPERTO
5

EXPERTO
6

Total (S)

Sumatoria de
acuerdo

V. Aiken

S/ (n (c-1))

Validéz por
items

ESCALAS

DIMENSION 1:
Empowerment
pedagégico
estructural

Dispone con los medios |
materiales suficientes para su
clase

1.00

Validezfuerte

Posee los recursos necesarios
en el tiempo pertinente.

1.00

Validezfuerte

Tiene informacion respecto a su
situacion laboral de parte del
Ministerio de educacion.

1.00

Validezfuerte

Conoce informacién relevante,
clara y actualizada de su
institucién educativa.

1.00

Validezfuerte

Cuenta con asesoramiento
técnico y pedagdgico para el
desarrollo de sus clases.

1.00

Validezfuerte

Obtiene un reporte objetivo
respecto al acompafiamiento
pedagdgico.

Validezfuerte

Tiene capacitacién de parte del
Ministerio de Educacién.

1.00

Validezfuerte

Sus metas profesionales
coinciden con la misién y visién
de suempleador.

1.00

Validezfuerte

DIMENSION 2:
Empowerment
pedagégico
psicoldgico

Conoce bien la historia ]|
costumbres de la institucién
educativa.

1.00

Validezfuerte

Su nivel o escala profesional es
el adecuado para el perfil del
empleo.

1.00

Validezfuerte

Cree en sus habilidades
profesionales para hacer mejor,
sulabor docente.

1.00

Validezfuerte

Presenta proyectos innovadores
ensudesempefio docente.

1.00

Validezfuerte

Se identifica con el trabajo que
realiza con los estudiantes.

1.00

Validezfuerte

Cumple con la programacién vy
otros recursos pedagdgicos para
perfeccionar su trabajo.

1.00

Validezfuerte

Desarrolla acciones de impacto
personal para mejorar sus
resultados. De inspiracion

personal

1.00

Validezfuerte

Desarrolla acciones de impacto|
colectivo para mejorar sus
resultados. Reuniones

calegiada

1.00

Validezfuerte

Total: Validéz del instrumento 6 indice

general

1.00

Validezfuerte




Validéz de
Aiken

CLARIDAD DE ITEMS DEL CUESTIONARIO EMPOWERMENT PEDAGOGICO

Dimensiones

item

EXPERTO
1

EXPERTO
2

EXPERTO
3

EXPERTO
4

EXPERTO
5

EXPERTO
6

Total (S)

Sumatoria de
acuerdo

V. Aiken

S/ (n (c-1))

Validéz por
items

ESCALAS

DIMENSION 1:
Empowerment
pedagégico
estructural

Dispone con los medios |
materiales suficientes para su
clase

1.00

Validezfuerte

Posee los recursos necesarios
en el tiempo pertinente.

1.00

Validezfuerte

Tiene informacion respecto a su
situacion laboral de parte del
Ministerio de educacion.

1.00

Validezfuerte

Conoce informacién relevante,
clara y actualizada de su
institucién educativa.

1.00

Validezfuerte

Cuenta con asesoramiento
técnico y pedagdgico para el
desarrollo de sus clases.

1.00

Validezfuerte

Obtiene un reporte objetivo
respecto al acompafiamiento
pedagdgico.

Validezfuerte

Tiene capacitacién de parte del
Ministerio de Educacién.

1.00

Validezfuerte

Sus metas profesionales
coinciden con la misién y visién
de suempleador.

1.00

Validezfuerte

DIMENSION 2:
Empowerment
pedagégico
psicoldgico

Conoce bien la historia ]|
costumbres de la institucién
educativa.

1.00

Validezfuerte

Su nivel o escala profesional es
el adecuado para el perfil del
empleo.

1.00

Validezfuerte

Cree en sus habilidades
profesionales para hacer mejor,
sulabor docente.

1.00

Validezfuerte

Presenta proyectos innovadores
ensudesempefio docente.

1.00

Validezfuerte

Se identifica con el trabajo que
realiza con los estudiantes.

1.00

Validezfuerte

Cumple con la programacién vy
otros recursos pedagdgicos para
perfeccionar su trabajo.

1.00

Validezfuerte

Desarrolla acciones de impacto
personal para mejorar sus
resultados. De inspiracion

personal

1.00

Validezfuerte

Desarrolla acciones de impacto|
colectivo para mejorar sus
resultados. Reuniones

calegiada

1.00

Validezfuerte

Total: Validéz del instrumento 6 indice

general

1.00

Validezfuerte




Validez de Aiken del Cuestionario Desempefio Docente

Validéz de
Aiken

PERTINENCIA DE ITEMS DEL CUESTIONARIO DESEMPENO DOCENTE

Dimensiones

item

EXPERTO
1

EXPERTO
2

EXPERTO
3

EXPERTO
4

EXPERTO
5

EXPERTO
6

Total (S)

Sumatoria de
acuerdo

V. Aiken

S/ (n (c-1))

Validéz por

ESCALAS

DIMENSION 1:
Preparacion para
el aprendizaje de

los estudiantes

Cuenta con instrumentos de
registros sobre las
competencias, habilidades ]|

pecesidades de los estudiante

1.00

Validezfuerte

Cuenta con actas de reunionesy|
coordinacion con padres de
familia sobre el desempefio de

los estudiantes

1.00

Validezfuerte

Porta carpeta pedagdgica
incluyendo las sesiones de
aprendizaje.

1.00

Validezfuerte

Elabora proyectos integrales de
aprendizaje para el desarrollo
de las clases.

1.00

Validezfuerte

Participa en las reuniones de
trabajo con colegas de la
Institucién Educativa por drea o
pornivel

Validezfuerte

DIMENSION 2:
Ensefianza para
el aprendizaje de
los estudiantes

Implementa en el aula (virtual),
junto con los estudiantes las
normas de convivencia que
contribuvenatenerunclima

1.00

Validezfuerte

Utiliza cartel diversificado de
acuerdo al DCN para la
elaboracién de sus unidades V]|

esionesde aprendizaie

1.00

Validezfuerte

Evidencia del uso pedagdgico de
materiales educativos en clases.

1.00

Validezfuerte

Pone en practica estrategias
innovadoras durante el
desarrollo de las sesiones de

aprendizaioc

1.00

Validezfuerte

Desarrolla proyectos de
innovacién para la mejora de los
aprendizajes.

1.00

Validezfuerte

Elabora instrumentos de
evaluacion para sistematizar el
proceso de aprendizaje de los
estudiantes

1.00

Validezfuerte

Los indicadores de evaluacion
responden al desarrollo de
competencias de los
estudiantes

1.00

Validezfuerte

Entrega de manera oportuna los
resultados de aprendizaje.

1.00

Validezfuerte

DIMENSION 3:
Participaciénen
la gestionde la
escuela
articuladaala
comunidad

Participa enlas jornadas de
planificaciény reflexiéon conla
comunidad educativa para

loerarlos aprendizaie

1.00

Validezfuerte

Participa de manera activa del
diagnostico, elaboraciény
actualizacién del Proyecto

Educativalnstitucional

1.00

Validezfuerte

Programa reuniones
presenciales o por teléfono con
padres de familia.

1.00

Validezfuerte

Cuenta con actas de las
reuniones con padres de familia
para estableceracuerdos de
convivencia voparticipaciéna

1.00

Validezfuerte

DIMENSION 4:
Desarrollode la
profesionalidady

laidentidad

docente

Se prepara continuamente en
las capacitaciones del MINEDU.

Validezfuerte

Realizan reuniones colegiadas
para analizar las dificultades vy
mejoras en el érea ogrado enla
LE

1.00

Validezfuerte

Asiste puntualmente en cada
sesion de sus labores vy
reuniones de la |.E.

1.00

Validezfuerte

Asiste a las reuniones
colegiadas y los programadas
porlal.E.

1.00

Validezfuerte

Total: Validéz del instrumento 6 indice

general

1.00

Validezfuerte




Validéz de

RELEVANCIA DE ITEMS DEL CUESTIONARIO DESEMPENO DOCENTE

Aiken
" Validéz por
Total (S) V. Aiken ) B
6 a EXPERTO [ EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO items
Dimensiones ftem .
1 2 3 4 5 6 Sumatoria de s/ (n (1)) ESCALAS
n (c-:
acuerdo
Cuenta con instrumentos de
registros sobre las X
. - 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
competencias, habilidades vy
idadesde lgs ectudiantes
uenta con actas de reuniones y|
coordinaciéon con padres de X
. o 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
familia sobre el desempefio de
DIMENSION 1: losestudiante
Preparaciéon |Porta carpeta pedagdgica
parael incluyendo las sesiones de 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
aprendizaje de |aprendizaje.
los estudiantes X
Elabora proyectos integrales de
aprendizaje para el desarrollo 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
de las clases.
Participa en las reuniones de
trabajo con colegas de la .
o ) ) 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
Institucion Educativa por area o
naornivel
Implementa en el aula (virtual),
junto con los estudiantes las .
. . 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
normas de convivencia que
contribuvenatenoryunclima
Utiliza cartel diversificado de
acuerdo al DCN para la X
L . 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
elaboracion de sus unidades vy
esionesde aprendizaje
Evidencia del uso pedagdgico de .
X . 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
materiales educativos en clases.
Pone en practica estrategias
4N 2: |innovadoras durante el
DIMENSION 2: ) 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
Ensefianza para desarrollo de las sesiones de
el aprendizaje fAarendizaie
de los Desarrolla proyectos de
estudiantes |innovacién para la mejora de los 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
aprendizajes.
Elabora instrumentos de
evaluacidn para sistematizar el X
. 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
proceso de aprendizaje de los
estudiantes
Los indicadores de evaluacion
responden al desarrollo de .
. 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
competencias de los
estudiante
Entrega de manera oportuna los X
o 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
resultados de aprendizaje.
Participa enlas jornadas de
planificacion y reflexién con la X
. X 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
comunidad educativa para
lograrlos apnrendizaie
| Participa de manera activa del
DIMENSION 3: diagnostico, elaboraciony 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuert
Participacion actualizacién del Proyecto : alideziuerte
enla gestion de Educativolnstitucional
la escuela Programa reuniones
articuladaala | gresenciales o por teléfono con 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
comunidad padres de familia.
Cuenta con actas de las
reuniones con padres de familia .
1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
para estableceracuerdos de
convivenciavparticinacidna
Se prepara continuamente en 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuert
. alidezfuerte
las capacitaciones del MINEDU.
Realizan reuniones colegiadas
AN 4: [Para analizar las dificultades
DIMENSIGN 4: | P2T . 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuerte
Desarrollo de la|mejoras en el drea ogrado enla
profesionalidad LE
ylaidentidad Asiste puntualmente en cada
docente  |sesion de sus labores 'y 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
reuniones dela I.E.
Asiste a las reuniones
colegiadas y los programadas 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
porla LLE.
Total: Validéz del instrumento 6 indice .
1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte

general




Validéz de

CLARIDAD DE ITEMS DEL CUESTIONARIO DESEMPENO DOCENTE

Aiken
" Validéz por
Total (S) V. Aiken ) B
a a EXPERTO [ EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO items
Dimensiones item .
1 2 3 4 5 6 Sumatoria de s/ (n (1)) ESCALAS
n (c-:
acuerdo
Cuenta con instrumentos de
registros sobre las X
. - 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
competencias, habilidades vy
idadesde lgs ectudiantes
uenta con actas de reuniones y|
coordinaciéon con padres de X
. o 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
familia sobre el desempefio de
DIMENSION 1: losestudiante
Preparaciéon |Porta carpeta pedagdgica
parael incluyendo las sesiones de 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
aprendizaje de |aprendizaje.
los estudiantes X
Elabora proyectos integrales de
aprendizaje para el desarrollo 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
de las clases.
Participa en las reuniones de
trabajo con colegas de la .
o ) ) 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
Institucion Educativa por area o
naornivel
Implementa en el aula (virtual),
junto con los estudiantes las .
. . 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
normas de convivencia que
contribuvenatenoryunclima
Utiliza cartel diversificado de
acuerdo al DCN para la X
L . 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
elaboracion de sus unidades vy
esionesde aprendizaje
Evidencia del uso pedagdgico de .
X . 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
materiales educativos en clases.
Pone en practica estrategias
4N 2: |innovadoras durante el
DIMENSION 2: ) 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
Ensefianza para desarrollo de las sesiones de
el aprendizaje fAarendizaie
de los Desarrolla proyectos de
estudiantes |innovacién para la mejora de los 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
aprendizajes.
Elabora instrumentos de
evaluacidn para sistematizar el X
. 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
proceso de aprendizaje de los
estudiantes
Los indicadores de evaluacion
responden al desarrollo de .
. 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
competencias de los
estudiante
Entrega de manera oportuna los X
o 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
resultados de aprendizaje.
Participa enlas jornadas de
planificacion y reflexién con la X
. X 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
comunidad educativa para
lograrlos apnrendizaie
| Participa de manera activa del
DIMENSION 3: diagnostico, elaboraciony 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuert
Participacion actualizacién del Proyecto : alideziuerte
enla gestion de Educativolnstitucional
la escuela Programa reuniones
articuladaala | gresenciales o por teléfono con 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
comunidad padres de familia.
Cuenta con actas de las
reuniones con padres de familia .
1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
para estableceracuerdos de
convivenciavparticinacidna
Se prepara continuamente en 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuert
. alidezfuerte
las capacitaciones del MINEDU.
Realizan reuniones colegiadas
AN 4: [Para analizar las dificultades
DIMENSIGN 4: | P2T . 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validez fuerte
Desarrollo de la|mejoras en el drea ogrado enla
profesionalidad LE
ylaidentidad Asiste puntualmente en cada
docente  |sesion de sus labores 'y 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
reuniones dela I.E.
Asiste a las reuniones
colegiadas y los programadas 1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte
porla LLE.
Total: Validéz del instrumento 6 indice .
1 1 1 1 1 1 6 1.00 Validezfuerte

general




Anexo 3. Confiabilidad
Confiabilidad Alfa de Cronbach del Cuestionario Empowerment Pedagogico

CERTIFICADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL

Cuestionario sobre Empowerment pedag6gico

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Fiabilidad

N° de elementos

,95

16

Estadisticas de Total/elemento

Media de escala Varianza de Correlacion total Alfa de
escala Cronbach
ITEM00001 37,5500 109,734 -,266 ,964
ITEM00002 36,9500 100,155 ,391 ,953
ITEM00003 37,2000 89,642 ,938 ,943
ITEM00004 37,2500 90,303 ,907 ,944
ITEM00005 37,4000 93,095 77 ,946
ITEM00006 37,5000 88,579 871 ,944
ITEM00007 37,2000 97,747 ,676 ,949
ITEM00008 37,3000 91,589 725 ,947
ITEM00009 37,0500 93,945 ,706 ,948
ITEM00010 37,3000 93,274 ,793 ,946
ITEM00011 37,0000 99,158 ,533 ,950
ITEM00012 37,0500 95,208 , 764 ,947
ITEM00013 37,2500 92,618 ,822 ,945
ITEM00014 37,2500 90,829 ,810 ,945
ITEM00015 37,1500 92,766 ,868 ,945
ITEM00016 37,1500 91,292 ,891 ,944

Analisis e de la confiabilidad:

La fiabilidad del cuestionario con que se medira el nivel de Empowerment pedagdgico de los
docentes de la Institucion Educativa César Abraham Vallejo Mendoza, Huamachuco, 2020 se
determina mediante la consistencia interna de los items formulados para medir la variable. Es decir,
el método de valoracion coeficiente Alfa de Cronbach aplicado a una muestra piloto de 20 docentes
con caracteristicas similares a la muestra de investigacién detecta si algin item tiene mayor o menor
error de medida. Sin embargo, el resultado total obtuvo un coeficiente de confiabilidad de a = 0.95,
lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.



Confiabilidad Alfa de Cronbach del Cuestionario Desempefio Docente

CERTIFICADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL

Cuestionario sobre Desempefio docente

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach
Fiabilidad N de elementos
,897 21

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de Correlacion total Alfa de
escala Cronbach
ITEM00001 43,7500 62,724 -,205 ,903
ITEMO0002 41,8500 59,397 ,481 ,895
ITEMO0003 42,0000 57,684 577 ,892
ITEM0O0004 43,1000 54,621 ,599 ,890
ITEM00005 42,2000 56,379 478 ,893
ITEMO0O006 41,9500 57,208 ,450 ,894
ITEMO0007 42,0500 57,524 ,565 ,892
ITEMO0008 42,1500 55,292 ,595 ,890
ITEMO0009 43,5500 57,839 ,604 ,892
ITEMO0010 43,2000 58,168 ,430 ,894
ITEMO0011 42,1500 54,345 ,617 ,889
ITEM00012 42,6000 50,884 ,882 ,880
ITEM00013 42,8000 53,853 ,598 ,890
ITEMO00014 43,0000 50,316 , 768 ,884
ITEMO0015 42,8000 58,379 ,402 ,895
ITEM0O0016 42,2000 62,484 -,120 ,905
ITEMO0017 42,9000 58,411 247 ,900
ITEM00018 43,2000 58,168 ,430 ,894
ITEMO0019 42,1500 54,345 ,617 ,889
ITEM00020 42,6000 50,884 ,882 ,880
ITEM00021 42,8000 53,853 ,598 ,890

Anélisis de la confiabilidad:
La fiabilidad del cuestionario con que se medira el desempefio de los docentes en la Institucion

Educativa César Abraham Vallejo Mendoza, Huamachuco, 2020, se determina mediante la
consistencia interna de los items formulados para medir dicha variable. Es decir, el método de
valoracion coeficiente Alfa de Cronbach aplicado a una muestra piloto de 20 docentes con
caracteristicas similares a la muestra de investigacion detecta si algun item tiene mayor o menor error
de medida. Sin embargo, el resultado total obtuvo un coeficiente de confiabilidad de a = 0.897, lo
que permite inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.



Anexo 4. Matriz de operacionalizacién de variables

Tabla 1
Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
independiente P operacional medicion
El Empowerment pedagdgico | El Empowerment pedagdgico Acceso a los recursos.
se puede definir como | estd compuesto por dos
facultad mas amplia de | vertientes. La primera es el | Estructural Acceso a la informacion
libertad, autonomia y | Empowerment estructural y A |
autocontrol del empleado en | la segunda es el CCeso al apoyo
su trabajo, y regppnsabilidgd Empowerment psicolégico Oportunidad para aprender y desarrollarse
en tomar decisiones. Sin | (Kanter, 1993; Spreitzer,
Empowerment embargo, es necesario verlo | 2006). Esta variable sera Posee significado laboral. Ordinal
pedagdgico como una practica flexible y | medida por un cuestionario
elastica de ejercer y otorgar | aplicado a los docentes de la Desarrolla competencia profesional.
(Mullins, 2013). institucion educativa. o L
Psicoldgico Posee autodeterminacion.

Genera un
organizacional.

impacto personal

y

Fuente: La variable de Mullins (2013) y las dimensiones del Empowerment pedagdégico vienen de Kanter (1993) y Spreitzer (2006).




Tabla 2

Variable C S . . . . Escala de
: Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores S
dependiente medicion
Se le concibe como la Preparacion para Planifica y ejecuta la planificacion en base
Es el conjunto de | actuacion del docente en el el aprendizaje de a las caracteristicas de sus estudiantes.
competencias que debenser | cumplimiento  de  sus | 0 Lo Domina y desarrolla los contenidos
desarrollados por los | funciones como curriculares 'y material didactico para el
docentesen lasetapasdesu | profesionales de la aprendizaje en base a proyectos.
carrera o desarrollo educacion en la Creaun c_hm_a propicio y diversificado para
profesional y con la firme | - preparacion para el Elnsenar:jz_a parjl So?ﬁirr?: (chl)zssajcedntenidos disciplinares para
intencion de alcanzar el aprendizaje, la ensefianza Ie apr(tend_lzaie e la ensefianza p P
i i os estudiantes .
apren_dlzaje de todos sus para e_I’ aprend|za}Jle, Evalla permanentemente el aprendizaje
Desempefio estudiantes (MINEDU, participacion en la gegtlon de acuerdo a los objetivos previstos.
docente 2012). y su desarrollo profesional Participa democratica, criticay de manera | oginal

(Minedu, 2012). Estos
aspectos categoricos del
desempefio docente se
medirdn  mediante  un
cuestionario aplicado a los
docentes de la institucion
educativa publica.

Participacién en
la gestion
articulada a la
comunidad

colaborativa en la gestion de la escuela y
proyecto educativo.

Establece relaciones de respeto,
colaboracion y corresponsabilidad con las
familias y la comunidad.

Desarrollo de la
profesionalidad y
la identidad
docente

Reflexiona su practica y experiencia
institucional de modo individual y
colectivo.

Ejerce su profesion desde una ética de
respeto y colaboracion colegiada.

Fuente: La variable y los dominios del desempefio docente vienen de Minedu (2012).




Anexo 5. Constancia de aplicacién de instrumento

“Yo hago lo que td no puedes, ti haces lo que yo no puedo y juntos estamos haciendo educacioén de calidad”™

CONSTANCIA

El Director de la |.E. N® 80129 “Cesar A. Vallejo Mendoza" de Huamachuco,
HACE CONSTAR:

Que la profesora Maria Soledad Miranda Gerénimo identificada con DNI.
41410336, estudiante de la escuela de Posgrado en educacién de la universidad
César Vallejo de Trujillo a realizado en esta institucion educativa el desarrollé del
trabajo de investigacion de su Tesis denominada: “Influencia del Empowerment
en el Desempeno docente, Huamachuco, 2020"

Tales como:

« Aplicaciéon de los instrumentos de recoleccién de datos sobre Empowerment y
Desempeno docente.

Se expide la presente solicitud a la interesada para los fines convenientes.

Huamachuco, 27 de diciembre del 2020

PEDRO B. CONTRERAS BURGOS

Director



Anexo 6. Matriz de datos

Variable Independiente: EMPOWERMENT PEDAGOGICO

TOTAL
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38
41

45

29
33
40
43

36
45

42

45

35
36
41

35
38
31

39

45

37
43

39
34
39
40
43

39
32
47

39
40
45

30
35
38
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36
45

42

45

34
37
41

32
39
31
39

46

38
41

38
33
39
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38
35
39

D2

16
22

20
22
22

14
18
21
23

18
22
22
22

17
16
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16
16
16
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23
23

17
22
22

17
20
21

23

20
16
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21

21

24
14
19
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18
16
19
16
16
16
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17
22

20
16
20
20
23

20
17

16

15

14

13

12

11

Empowerment psicolégico

10

150 138 | 156 | 156 155] 148| 157 | 142

D1

Empowerment estructural

1451 149] 149 158] 150| 139| 147| 137

N° Encuesta
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Variable dependiente: DESEMPENO DOCENTE

VALOR

46

60
54
51

58
50
40
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52

46

57
52
52
52
52
51

42

57
52

61

56
55
48
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40
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55
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48
61
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49

40
53
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46

58
51

51

51
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50
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58
50

61

57
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20
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15

Participacion en gestion| Profesion e identidad
14

13

12

11

10

9

8

Ensefianza para aprendizaje

2

Preparacion para aprendizaje
1

161] 165 163| 156| 152| 156 | 146| 155] 144 | 141] 144 | 134| 148 118] 137] 154| 141| 161 148] 160]| 162
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Anexo 7 Propuesta

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DATOS INFORMATIVOS:
1. Titulo:
EL PODER DE LA PREPARACION

2. Usuarios:
Docentes de la I.E.
3. Duracion:
Inicio: Marzo del 2021.
Término: Diciembre del 2021.
4. Responsables:
Director de la I.E.
Coordinador de TOE de la I.E.
Mg. Miranda Gerénimo, Maria Soledad

INTRODUCCION:

El empowerment pedagogico se define como la facultad mas amplia de libertad, autonomia
y autocontrol del docente en su trabajo, y responsabilidad en tomar decisiones. Sin embargo,
es necesario verlo como una préactica flexible y elastica de ejercer (Mullins, 2013). Se divide
en dos dimensiones principales tomando como referencia las teorias de Kanter (1993) y
Menon (2001) el Empowerment pedagdgico se compone en dos aspectos dimensionales
importantes: Uno es el Empowerment pedagdgico estructural y otra el Empowerment

pedagdgico psicolégico.

Las ventajas de su aplicacion en las organizaciones educativas en particular, es que mejoran
la delegacion del trabajo, el trabajo en equipo, el compromiso y la sinergia que debe
generarse en una institucion educativa. EI empowerment mejora el rendimiento en los
empleados de tres maneras: Los docentes con autonomia y provistos de informacion rinden
mejor que otros empleados, docentes con libertad de trabajo constituye un beneficio
intrinseco de inversion en el capital humano y se reduce el costo asociado con la gestion de
personal porque se eximen los esfuerzos de control en la supervision, monitoreo, seguimiento

0 acompafiamiento del desempefio docente como parte de la gestion pedagdgica. En este



sentido, los profesores de escala mas alta deben ostentar de mayor libertad para actuar en su
tarea pedagdgica. EI empowerment beneficia tanto a la plana directiva como al personal
docente y mejora el uso eficiente del tiempo, provee un medio de entrenamiento y desarrollo
profesional, brinda la oportunidad para que el docente profesional perfeccione sus
habilidades de responsabilidad y liderazgo (Mullins, 2013). Finalmente, es una forma de
participacion involucrando al docente en la planificacién y toma de decisiones de la

organizacién e incrementa la motivacion y la satisfaccién laboral (Mullins, 2013).

En este sentido, los docentes de la Institucion Educativa César Abraham Vallejo Mendoza
sostienen que tienen restricciones administrativas para tomar decisiones practicas y poder
desempefiar de manera efectiva sus funciones como docentes, mas aln en la preparacion para
el aprendizaje de los estudiantes. Por lo que se necesita fortalecer la capacidad tecnoldgica y
dotarla de mejores herramientas de trabajo més creativas, sistematico y rapido. Problematica
que debe ser aprovechada para desarrollar la presente propuesta de estratégicas de

empowerment pedagogico.

En este sentido, el plan El poder de la preparacion se desarrollara en 09 sesiones de taller
préactico de 90 minutos cada una via ZOOM, en las cuales participaran docentes y directivos.
Finalmente, este plan se evaluard de acuerdo a las dimensiones o indicadores de la
Preparacion para el aprendizaje y mediante una peguefia encuesta de satisfaccion de los

docentes.

JUSTIFICACION:

El taller es conveniente porque desarrolla estrategias de empoderamiento para mejorar el
desempefio de los docentes.

Es en realidad, un aporte social al desarrollo de los procesos de desempefio que mejoran la
creatividad y criticidad de la labor docente guardando relevancia con la gestion y la calidad
educativa. Ademas, en muchas situaciones de la vida, siempre se espera que las dificultades
sean resueltas por los demas, cuando en realidad se desconoce del verdadero valor de la

creatividad y la libertad para escrutar soluciones.

OBJETIVOS:
General:
Mejorar la preparacion para el aprendizaje basado en practicas estratégicas de empowerment

pedagogico.



v

Especificos:

estudiantes basado en practicas estratégicas de empowerment pedagdgico.

estratégicas de empowerment pedagdgico.

empowerment pedagdgico.

Contextualizar la preparacién para la planificacion segun las caracteristicas de los

Especializar la preparacion para el dominio de contenidos basado en practicas

Desarrollar la preparacion material didactico basado en practicas estratégicas de

V. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES:
5.1.  Cronograma de Ejecucién
A continuacion, se especifican las actividades durante el desarrollo de la propuesta en el
periodo académico del 2021.:
Periodo académico 2021 (en semanas)
N° Actividades Marzo Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre Dic.
1(2|3,4|1|2(3|4|1]2|3[4|12]3[4|1]|2]|3 314 | 1|23 12| 3 1

01 La docente y los

especialistas dan la

bienvenida a los

docentes en el taller.
02 El poder de las TICs
03 El querer y poder de

los jovenes
04 El plan simple vy

efectivo
05 Saber es poder
06 Dime cuanto sabes y

te diré quién eres.
07 Con tutoriales todo

se puede
08 TICs: Barato, facil,

bueno y rapido
09 Con TICs todo es

posible: Creacion de
Medios y materiales.

V1.

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES:

Humanos Cantidad
Director y coordinador 02
Docentes de la I.E. 61
Total 63




VILI.

VIII.

Materiales Asignacion
usB Mensual en fecha programada
Laptop y proyector Mensual en fecha programada

Computadora personal

Mensual en fecha programada

Camara fotogrifica

Mensual en fecha programada

PRESUPUESTO:
Servicios disponibles
Internet/Zoom 200 horas 1.00 300.00
Luz 600 Kwh 0.2767 166.02
Teléfono/Whatsapp Global 30.00/mes 270.00
Otros Global 200.00 200.00
TOTAL 936.02

Nota: Estimacién propia de la investigadora.

RECURSOS FINANCIEROS:

Financiamiento:

Financiamiento propio

Recursos propios de la I. E.

Colaboracion de la Unidad de Gestion Pedagogica




