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RESUMEN

El objetivo general de este estudio de investigacion fue determinar la relacion que
existe entre el liderazgo pedagdgico del director y el desempefio profesional de los
docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Luri-
gancho, de Lima Metropolitana; y, como objetivos especificos, identificar la relacion
entre la capacidad en la gestion institucional y el desempefio profesional de los
docentes, la habilidad en el manejo administrativo de los recursos educativos y el
desemperio profesional de los docentes y la competencia en la orientacién de los

procesos pedagogicos y el desempeiio profesional de los docentes.

Es una investigacion de Tipo Descriptivo que pretende medir o recoger informaciéon
de manera independiente sobre las variables a fin de conocer cdmo se relacionan
éstas; es decir, si existe una relacion asociativa o funcional entre la Variable Cuali-
tativa: Liderazgo Pedagogico del Director; y, la Variable Cualitativa: Desempefio
Profesional Docente. Dadas las caracteristicas de la investigacion, le correspondio
un Diseflo Transeccional o Transversal Correlacional-Causal, que se limita a esta-
blecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad; es decir, no
pretende establecer una relacion causal, solo se circunscribe a describir las rela-

ciones entre las variables Ginicamente en términos correlacionales.

La poblacion estuvo constituida por 58 integrantes de la comunidad educativa; es
decir, por 01 director, 01 sub directora y 56 docentes, 08 de educacion inicial, 24
de educacion primaria y 24 de educacion secundaria. La muestra lo constituyeron
los 56 docentes de los tres niveles educativos. Este estudio de investigacién con-
templ6é un muestreo no probabilistico; es decir, de tipo intencional, intencionado o
criterial, donde la representatividad se da en base a una opinion o intencién parti-

cular de quien selecciona la muestra.

Las técnicas seleccionadas han sido la encuesta y la observacion. Los instrumentos
fueron el cuestionario sobre liderazgo pedagogico del director y la ficha de obser-
vacion del desempefio profesional docente, que fueron sometidos a un proceso de
validaciéon mediante juicio de expertos y a un estudio de confiabilidad y validez.
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Los resultados de la investigacion, segun la Prueba de Chi-Cuadrado de Pearson,
indican que no existe una relaciéon significativa entre el liderazgo pedagdgico del

director y el desempefio profesional docente.

Palabras claves:

Liderazgo pedagdgico del director / Desempefio profesional docente / Gestién ins-
titucional / Manejo administrativo de los recursos educativos / Orientacion de los
procesos pedagdgicos / Disefio de la programacion curricular / Manejo de la didac-

tica / Sistema de evaluacion.
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ABSTRACT

The general objective of this research study was to determine the relationship be-
tween the director's pedagogical leadership and the professional performance of the
teachers of the I.LE. "San Antonio de Jicamarca", of the district of San Juan de
Lurigancho, of Metropolitan Lima; and, as specific objectives, to identify the relation-
ship between the capacity in institutional management and the professional perfor-
mance of teachers, the ability in the administrative management of educational re-
sources and the professional performance of teachers and the competence in the

orientation pedagogical processes and the professional performance of teachers.

It is a research of Descriptive Type that aims to measure or collect information in-
dependently on the variables in order to know how they are related; that is, if there
is an associative or functional relationship between the Qualitative Variable: Peda-
gogical Leadership of the Director; and, the Qualitative Variable: Professional
Teaching Performance. Given the characteristics of the research, it corresponded
to a Transcultural or Correlational-Causal Transversal Design, which was limited to
establishing relationships between variables without specifying a sense of causality;
that is, it does not pretend to establish a causal relationship, it is only limited to

describing the relations between variables only in correlative terms.

The population was constituted by 58 members of the educative community; that is
to say, by 01 director, 01 deputy director and 56 teachers, 08 of initial education, 24
of primary education and 24 of secondary education. The sample was made up of
56 teachers from all three levels of education. This research study considered non-
probabilistic sampling; that is, of an intentional, intentional or criterial type, where
representativeness is given on the basis of a particular opinion or intention of the

one who selects the sample.

The selected techniques have been the survey and the observation. The instru-
ments were the teacher’s questionnaire on pedagogical leadership and the teach-
er's performance record, which were submitted to a validation process through ex-
pert judgment and a study of reliability and validity.
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The results of the research, according to the Pearson Chi-Square Test, indicate that
there is no significant relationship between the director's pedagogical leadership

and professional teacher performance.

Keywords:

Pedagogical leadership of the director / Professional teacher performance / Institu-
tional management / Administrative management of educational resources / Orien-
tation of pedagogical processes / Design of curricular programming / Management

of didactics / Evaluation system.
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INTRODUCCION

La educacion ha sido, es y seguira siendo una demanda social de la poblacién; mas
aun, en momentos en que se acrecienta su reconocimiento como un derecho fun-
damental del ser humano, imprescindible para lograr el desarrollo integral como

personas y aportar de manera significativa al crecimiento y desarrollo del pais.

En el Peru, la educaciéon desde hace muchos afos esté en crisis, la que se mani-
fiesta, fundamentalmente, en los resultados de aprendizaje de las/os estudiantes,
especialmente, de quienes concurren a las instituciones educativas publicas, loca-
lizadas en las zonas urbano-populares, asi como en las areas rurales andinas y
amazonicas. Lamentablemente, el incremento de la matricula escolar y la perma-
nencia de las/os estudiantes en las instituciones educativas, no ha ido de la mano
con lograr aprendizajes Utiles para la vida, que ponga en Optimas condiciones a las
nifas, los nifios y adolescentes para desenvolverse con eficacia, eficiencia y satis-

faccion en su entorno y en otros contextos.

La ausencia o escasez de infraestructura, mobiliario y equipamiento adecuados, la
dotacién extemporanea de materiales educativos, la falta de pertinencia de los re-
cursos didacticos, las falencias que presenta la formacion inicial docente brindada
por ciertas Facultades de Educacion e Institutos de Educacion Superior Pedagogi-
cos, las limitadas capacidades pedagdgicas que exhiben las/os docentes que se
encuentran ejerciendo su profesion en las instituciones educativas, la ausencia de
un liderazgo pedagdgico por parte de los directivos, entre otros, son algunos indi-
cadores que ponen en evidencia que la calidad, la equidad y la pertinencia de la

educacidon en nuestro pais, es aun deficitaria.

Frente a esta situacion problematica, el Estado ha realizado y viene haciendo im-
portantes esfuerzos para revertir la crisis. En estos ultimos tiempos, el rasgo distin-
tivo que han tenido el disefio y la implementacién de las politicas referidas a los
aspectos pedagdgicos y de gestion, ha sido el poner en el centro de la accién edu-
cativa los aprendizajes de las/os estudiantes; es decir, que la labor que realizan
directivos y docentes, conjuntamente con las madres y los padres de familia, asi

COMO con otros actores sociales, estén orientadas a crear las condiciones favora-
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bles para lograr que nifias, nifios y adolescentes desarrollen capacidades y actitu-
des que les permita desempenfarse con eficacia, eficiencia y satisfaccion en los
diversos ambitos de la vida. Si bien se han logrado avances importantes, estos aun
son insuficientes, restando mucho por hacer, desde el Estado, en la perspectiva del

ejercicio efectivo del derecho a la educacion en nuestro pais.

Es de comun acuerdo que la educacion es un fendbmeno social multifactorial, por lo
que resulta dificil y complejo identificar, entre todas, la causa de la crisis; sin em-
bargo, las investigaciones recientemente realizadas, han puesto de manifiesto que
uno de los factores que impacta en la mejora de la calidad de la educacién es,
después del desempefio profesional de las/os docentes, el estilo de liderazgo que

ejercen los directivos en las instituciones educativas.

Es por ello, que nuestro interés radica, precisamente, en conocer las relaciones que
existen entre: la Capacidad en la Gestion institucional, la Habilidad en el Manejo
Administrativo de los Recursos Educativos y la Competencia en la Orientacion de
los Procesos Pedagdgicos, con el Desempefio Profesional Docente; es decir, con
el Disefio de la Programacion Curricular, el Manejo de la Didactica y la Aplicacion
de un Sistema de Evaluacion. En sintesis, demostrar si existe una relacion entre el
Liderazgo Pedagadgico del Director y el Desempefio Profesional Docente en la I.E.
“San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Me-

tropolitana,

Este estudio de investigacion ha sido organizado en cinco capitulos. En el primero,
se exponen los fundamentos tedricos de la investigacion que comprende la evolu-
cion histoérica del liderazgo en la sociedad y en la educacién, la teoria existente
sobre liderazgo pedagogico y desempeiio profesional docente, las investigaciones
realizadas sobre estas dos variables tanto a nivel nacional e internacional y un

marco conceptual.

En el segundo capitulo, se hace el planteamiento del problema, se define la finali-
dad y los objetivos del estudio de investigacion, y se plantean las hipotesis, varia-
bles e indicadores.
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El capitulo tres, esta dedicado a la metodologia del estudio de investigacion; es
decir, a describir y explicar la poblacidon y muestra, el disefio de investigacion, las
técnicas e instrumentos que se utilizaran para el recojo de la informacion y el pro-

cesamiento de los datos.

En el capitulo cuatro, se presentan los resultados del estudio de investigacion, se
hace un analisis de la informacion recogida y procesada, y se contrastan las hipo-

tesis, tanto la general como las especificas.
En el capitulo cinco, se exponen las conclusiones y se proponen recomendaciones.

Como todo estudio de investigacion, este concluye con la bibliografia consultada y
los anexos que lo conforman los instrumentos utilizados y las respectivas fichas de

validacion, asi como la matriz de consistencia.

Este estudio de investigacion ha sido posible gracias a la apertura e interés mos-
trados por Alfredo Ali Ocza y Zoraida Vilchez, Director y Subdirectora, respectiva-
mente, de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, quienes consideraron de importancia
esta tarea; a la asesoria de la Dra. Laura Esponda Versace, quien oriento la estruc-
turacion, organizacion y desarrollo del contenido de esta Tesis; a Carlos Ortiz An-
gulo, por la orientacion técnica en el tratamiento estadistico de la informacion aco-
piada; y, a Luis Sanchez Gamarra, a quien recurri en multiples ocasiones para ab-

solver dudas y recibir aportes de orden metodoldgico.

Es nuestra aspiracién que este estudio de investigacion contribuya al mejoramiento
de la calidad, equidad y pertinencia de la educacion publica en nuestro pais, a partir
del reconocimiento de la importancia que tiene fortalecer un modelo de gestion cen-
trado en los aprendizajes y que trascienda lo administrativo; una organizacion de-
mocratica que toma en cuenta las necesidades, demandas y expectativas de la
poblacion, asi como el contexto econdmico-productivo y socio-cultural; el desarrollo
de competencias y el ejercicio de un liderazgo pedagogico en los directivos como
factor determinante en la trasformacion de las instituciones educativas; y, los pro-
cesos Yy resultados educativos a partir de la mejora continua del desemperio profe-

sional de las/os docentes.
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CAPITULO |
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1. Marco Historico

1.1.1. Evolucion del liderazgo en la sociedad

El liderazgo esta directamente asociado con el desarrollo de la sociedad. Con-
forme ésta ha ido cambiando, el concepto de liderazgo ha ido evolucionando
con el transcurso del tiempo. El liderazgo se ha manifestado desde que el ser
humano dejé de ser nmada y empez0 a organizarse en civilizaciones donde,
progresivamente, fue creando una estructura jerarquica que le permitié auto-

gobernarse y gobernar a un pueblo.

Como sefala Estrada (2007), el liderazgo ha estado relacionado, primigenia-
mente, con quienes dirigieron los esfuerzos de otros hombres, administraron
paises, planearon y organizaron exploraciones, encabezaron y controlaron
guerras, entre otros; es decir, con el quehacer de los grandes hombres que
registra la historia universal en sus diversas etapas. Es decir, estuvo basado
en el andlisis de los grandes lideres del mundo, identificando cuales eran esas

caracteristicas que los diferenciaban de los demas.

Esta manera de concebir el liderazgo, segun Daft (2006), forma parte de la
llamada Teoria del Gran Hombre, y se caracteriza por recalcar que los seres
humanos nacian con ciertos rasgos que los identificaban como lideres, con
una capacidad innata para expresar poder € incidir sobre las/os demas, tenian
la capacidad de integrar un todo y ejercer una influencia superior sobre dife-

rentes situaciones logrando que otras/os se convirtieran en sus seguidoras/es.

Segun esta teoria los/as lideres/sas nacen, no se hacen, y surgen cuando
existe una necesidad de ellas/os. Esta idea, “predominé en los estudios inicia-
les del liderazgo y se relacion6 estrechamente con el concepto del carisma,
palabra de origen griego (xapiopa), que significa “don del cielo”. El gran hom-
bre, el lider, ya venia dotado de esa mistica cualidad que lo hacia ser distinto

a los demas mortales y le otorgaba la capacidad de dirigirlos. Se centré en el
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estudio de las grandes figuras de la humanidad, por lo general, de caracter
religioso, politico o militar” (Pariente, s/f., p.156).

Las investigaciones acerca de estos lideres “sobrehumanos”, sefiala Murillo
(2006), llevaron a identificar los distintos rasgos que definen a un lider. Este
planteamiento partia de la premisa de que los/as lideres/as no se hacen, sino
gue nacen con unas caracteristicas innatas que los llevan a desempefarse
de forma destacada. De esta manera, los esfuerzos iban dirigidos a descubrir

cudles eran las caracteristicas de la personalidad ideal del lider.

Es asi que durante las décadas de 1930 y 1940, se desarrollaron una serie de
investigaciones en torno a la Teoria de los Rasgos, procurando profundizar
sobre el comportamiento de los lideres, sus rasgos y caracteristicas particu-
lares. Los elementos que fueron evaluados fundamentalmente fueron algunos
como la inteligencia, la estatura y la energia que estos transmitian, con el fin
de identificar quiénes realmente eran lideres y quienes podian ser formados
para ello (Daft, 2006). Esta teoria estaba basada en la idea de que se podia
identificar un nimero finito de caracteristicas del “buen lider” y que los lideres

son natos (Morales, 1996).

Al decir de Pariente, “Desde los trabajos pioneros de Stogdill hasta nuestros
dias se han hecho innumerables estudios acerca de los diferentes rasgos y
habilidades que caracterizan a los lideres. Los rasgos heredados, que en un
principio dominaron la teoria, fueron poco a poco desplazados por las habili-
dades aprendidas y la importancia de los factores situacionales” (Pariente, s/f.,
p.158).

En consecuencia, dado que no se logro identificar un conjunto universal de
rasgos o caracteristicas personales de los lideres ideales, a principios de la
década de 1950, empezaron a estudiar qué hace a un/a lider/esa, en lugar de
como es un/a lider/esa; es decir, la investigacidon se centrd en las conductas y
comportamientos, iniciandose con ello la llamada Teoria Conductual sobre
liderazgo. Segun Murillo (2006), los estudios, desde la perspectiva de este

marco tedrico, se desarrollaron en dos lineas diferenciadas: por un lado, la
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investigacion sobre las caracteristicas del trabajo directivo, lo que implicaba
caracterizar qué actividades, funciones y responsabilidades asumen los direc-
tivos y como distribuyen su tiempo; y, por otro lado, los estudios sobre las
conductas de los directivos eficaces. Como producto de la primera linea de
trabajo se propusieron diferentes relaciones de estilos directivos; de la se-
gunda, distintas listas de tareas o comportamientos propios de los lideres efi-

caces.

Entre los estudios que identificaron diferentes estilos directivos, segun Murillo
(2006), destaco la propuesta de Kurt Lewin, que establecia tres estilos de ejer-

cicio de liderazgo:

= El liderazgo autoritario. El/la lider/esa concentra todo el poder y la toma de
decisiones. Es un ejercicio del liderazgo unidireccional en el que los segui-
dores obedecen las directrices que marca el/la lider/esa.

» El liderazgo democratico. Se basa en la colaboracion y participacion de to-
dos los miembros del grupo.

» El liderazgo “laissez faire”. El/la lider/esa no ejerce su funcion, no se res-

ponsabiliza del grupo y lo deja a su propia iniciativa.

Asimismo, entre los estudios clasicos que buscan identificar las caracteristicas
de los lideres eficaces, al decir de Murillo (2006), sobresale el trabajo de Likert.
Este autor encuentra que son cinco los comportamientos que definen la con-

ducta efectiva de un/a lider/esa:

» Fomento de relaciones positivas que aumenten el sentido de valia personal
de sus integrantes.

= Mantener un sentimiento de lealtad al grupo.

= Conseguir altos estandares de rendimiento y transmitir entusiasmo para al-
canzar los objetivos grupales.

» Tener conocimientos técnicos.

= Coordinar y planificar.
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Morales (1996), sefiala que los enfoques que mas ampliamente se adoptaron
fueron el de la Universidad de Michigan y de la Universidad de Ohio State. La
primera, identificoO dos estilos de liderazgo: centrado en el puesto o tarea y
centrado en el empleado; mientras que la segunda, sefiald dos factores que

denominaron: estructura de iniciacion y consideracion.

Sin embargo, tal y como precisa Watkins (1989. Citado por Murillo 2006), esta
teoria tuvo muchas dificultades en encontrar el estilo de liderazgo mas ade-
cuado, llegando a la conclusion que el comportamiento ideal de un/a lider/esa
siempre depende del medio, situacion o contexto en el que se desarrolla.
Surge asi la teoria de la contingencia, que tiene su fundamento en la eficacia
del liderazgo y la situacion en la que se desarrollan estas actividades, siendo
su enfoque principal la situaciéon en la cual ocurre el liderazgo. Segun Daft
(2006), la hipodtesis era que un tipo de liderazgo podria ser eficaz en ciertas
circunstancias, sin embargo, si la situacion era cambiante ese tipo de lide-
razgo ya no seria eficaz. Lo que se queria probar con esta teoria, era que la
eficacia del comportamiento del/la lider/esa era contingente porque dependia
de las diferentes situaciones.

Dice Murillo (2006), que son tres las propuestas, en el marco de esta teoria,
gue merecen ser destacadas: Fiedler, defendio la idea de que la eficacia del
liderazgo tiene relacion con dos variables: el estilo del/la lider/esa (idea pro-
cedente de la Teoria Conductual), y el grado de control que tenga el/la li-
der/esa de su entorno inmediato; si es alto, las decisiones del lider produciran
resultados efectivos e influirdn en el grupo; caso contrario, no influird en los

resultados del grupo. El control de la situacién depende de tres variables:

= La relacion entre el/la lider/esa y los miembros del grupo asegura un buen
cumplimiento de las metas y objetivos que el/la lider/esa ha planteado.

» La organizacion, el orden y la claridad de las tareas que el grupo tiene que
ejecutar.

= El grado de poder formal que tiene el/la lider/esa en la organizacion.
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House, propone una teoria que explica la eficacia del liderazgo en la interac-
cién de su comportamiento con las caracteristicas del entorno. Este autor, dice
Murillo (2006), identifica cuatro comportamientos del liderazgo: directivo,
orientado hacia el rendimiento, de apoyo y participativo; y dos variables del
entorno: las caracteristicas de los seguidores y las demandas ambientales,
tales como los procedimientos y las normas organizativas, que mas contribu-

yen a la eficacia del liderazgo.

Hersey y Blanchard, defienden que la variable fundamental para que el lide-
razgo sea eficaz es, junto con el estilo directivo, la disposicién de las/os se-
guidoras/es; es decir, con la habilidad y disposicion de las personas para
aceptar la responsabilidad de dirigir su propio comportamiento en una tarea
concreta. En esta madurez influye tanto la capacidad del grupo (conocimien-
tos, habilidades o experiencia), como la voluntad (motivacion, compromiso o
confianza) para llevar a cabo la actividad. En funcién de la combinacion de
esas dos variables, estos autores establecen como debe ser el estilo del di-
rector (Murillo, 2006):

= Si el grupo no tiene ni capacidades ni voluntad el/la lider/esa debe “dirigir”,
establecer los objetivos, dar las instrucciones, etc. Es quien proporciona los
gué, cuando, dénde y como.

= Siel grupo no tiene capacidad pero si voluntad, el directivo ha de persuadir.
El/la lider/esa explica sus objetivos e intenta convencer a los sujetos para
gue los acepte y se impliquen en la tarea. El/la lider/esa es quien propor-
ciona direccion y guia.

= Si el grupo tiene competencia pero no voluntad, el directivo fomenta la par-
ticipacion. El/la lider/esa traslada bastante responsabilidad a las/os segui-
doras/es, les alienta a tomar decisiones y facilita su colaboracion y compro-
miso. El papel del/la lider/esa es posibilitar y estimular la participacion del
seguidor.

= Por ultimo, si el grupo tiene capacidad y voluntad, el lider ha de delegar.
El/la lider/esa observa y acompafia. Las/os integrantes del grupo seran

guienes tomen las decisiones y lleven a cabo la realizacion de las tareas.
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El/la lider/esa entrega al subordinado la responsabilidad y la instrumenta-

cién de la toma de decisiones.

Estas cuatro teorias en la evolucion del liderazgo, evidencian un transito
desde el estudio de los rasgos de los grandes lideres, hasta el comporta-
miento que estos tienen sobre sus seguidoras/es, incluyendo, posteriormente,
la interaccion de estos rasgos y comportamientos con la situacion o contin-
gencias. En la década de 1980 aparece la teoria de las relaciones en la que
se pueden identificar dos tendencias: el liderazgo transaccional y el liderazgo

transformacional.

El liderazgo transaccional, como su nombre lo indica, es una transaccion o
intercambio que se realiza entre el/la lider/esa y las/os seguidoras/es. Esta
transaccion se realiza cuando el/la lider/esa conoce las necesidades de los
seguidores, por lo cual les ofrece recompensas para poder satisfacer dichas
necesidades a cambio de cumplir con las metas y objetivos de la organizacion
(Daft, 2006). Este tipo de liderazgo “describe una interaccién egoista entre el
lider y su seguidor en el que cada uno trata de satisfacer sus propias necesi-
dades” (Fischman, 2005, p. 16).

En efecto, en este modelo o enfoque de liderazgo, la motivacion impartida a
los seguidores se da por la posicidn jerarquica que existe, es decir, la relacién
entre lider y seguidores es mas de jefe a subordinadas/os; pues, el reconoci-
miento de las personas se premia o se castiga en relacion al grado de cumpli-

miento de las metas (Contreras y Barbosa, 2013).

El liderazgo transformacional, es un concepto introducido por J.M. Burns quien
sostiene que este modelo se presenta cuando el/la lider/esa apela a los mas
altos valores morales para guiar a sus seguidoras/es hacia un proposito ele-
vado (Fischman, 2005). Es decir, estimula e inspira a las/os seguidoras/es
para la consecucién de metas y objetivos, logrando que estas/os mismas/os

desarrollen la habilidad de direccion.
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Este enfoque de liderazgo, dice Leithwood y Jantzi (2009), “apunta fundamen-
talmente a fomentar el desarrollo de capacidades y un mayor grado de com-
promiso personal con las metas organizacionales por parte de los colegas de
los lideres. Se presume que una mayor capacidad y un mayor compromiso se

traducen en un esfuerzo adicional y en una mayor productividad” (p. 37).

Posteriormente, Bernard Bass sistematizo el concepto de lider transformador,

sefalando que:

= “Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el
valor de metas idealizadas.

» Ayuda a que los miembros de su equipo superen sus intereses personales,
llevandolos a elegir una causa noble como el bienestar del equipo o el de
la empresa” (Fischman, 2005, p. 18).

Segun Bass (1988. Citado por Thieme, C., 2005), los lideres transformaciona-
les: motivan a sus seguidoras/es para que hagan mas de lo que en un principio
esperan hacer; despiertan la conciencia de éstas/os acerca de la importancia
y del valor de unos resultados determinados y del modo de alcanzarlos; con-
siguen que superen sus propios intereses inmediatos en beneficio de la mision
de la organizacion; y, elevan los niveles de confianza y amplian sus necesi-

dades.

Burns y Bass, segun Alvarez (2015), lograron definir un tipo de liderazgo cen-
trado en las personas y su relacion con ellas, desplazando el centro de la
investigacion, desde la direccion del sujeto que ejerce el liderazgo a la inter-
accion de éste con sus colaboradoras/es, superando de esta manera, los dis-
tintos modelos de direccion de las organizaciones que hasta finales de la dé-
cada de los ochenta y principios de los noventa, casi todos, tenian como cen-
tro al sujeto que desempefiaba el rol de dirigir.

Este enfoque renovado de liderazgo referido a las organizaciones empresa-

riales impacta en la educaciéon y da lugar a un incremento notable de la inves-
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tigacion del liderazgo aplicado a la educacién y, consecuentemente, al surgi-
miento de varias teorias que, como bien sefiala Murillo (2006), lejos de cen-
trarse en reconocer caracteristicas, conductas o actitudes que configuraban
una buena direccion, se proponen aportar modelos de direccion para contri-

buir a mejorar la educacion.

1.1.2. Evolucion del liderazgo en la educacion

Hasta los afios 60, la investigacidon sobre el liderazgo en la educacion fue una
adaptacion de los diversos estudios realizados sobre el liderazgo organizacio-
nal y empresarial. La investigacion sobre el liderazgo aplicado a la educacion
comienza a desarrollarse con notoriedad y de forma mas autonoma entre las

décadas de los afios 60 y 70 del siglo XX.

Segun Murillo (2006), como resultado de la influencia directa de la investiga-
cion sobre el liderazgo en la educacion, llegaron a hacerse muy populares
diversas propuestas de estilos de liderazgo escolar. Asi, por ejemplo, Sergio-

vanni, formulé cinco estilos de liderazgo en funcién del aspecto predominante:

» El/la lider/esa técnico; se encarga de planificar, organizar, coordinar y es-
tablecer el horario de las actividades escolares, de forma que se asegura
una eficacia optima.

» El/la lider/esa humanista; se dedica a apoyar, animar y proporcionar opor-
tunidades de desarrollo profesional a los miembros de la organizacion y
promueve la toma de decisiones de manera participativa.

» El/lalider/esa educativo; se encarga de diagnosticar problemas educativos,
orientar a los profesores, supervisar y evaluar el desarrollo del personal,
asi como el desarrollo del curriculo.

» El/la lider/esa simbdlico; recorre la institucién educativa, visita las aulas,
mantiene contacto permanente con las/os alumnas/os, preside ceremonias,
rituales y otras ocasiones importantes y proporciona una visién unificada

del centro que transmite habilmente a través de las palabras y las acciones.
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= El/la lider/esa cultural; se encarga de definir, fortalecer y articular los valo-
res, creencias y raices culturales que dan identidad a una institucion edu-
cativa; asimismo, de crear un estilo organizativo, lo que define a la escuela

como una entidad diferenciada que cuenta con una cultura propia.

Por su parte, Leithwood, Begley y Cousins, (Murillo, 2006), a partir del analisis

de varias investigaciones, establecieron cuatro tipos de liderazgo:

» Elestilo A, se caracteriza porque pone énfasis en las relaciones interperso-
nales, el establecimiento de un clima de cooperacion dentro de la institucion
educativa y en una relacion eficaz y de colaboracion entre los diversos
grupos de la comunidad y las autoridades.

= El estilo B, focaliza su atencién en el rendimiento de las/os alumnos 'y en el
aumento de su bienestar.

= El estilo C, se caracteriza porque los directivos muestran su preocupacion
por la eficacia de los programas, mejorar las competencias del personal
docente y desarrollar procedimientos para llevar a cabo las tareas que ase-
guren el éxito de los programas.

» El estilo D, se centra casi exclusivamente en la atencion hacia lo adminis-
trativo; es decir, los directivos se preocupan por los presupuestos, los ho-
rarios, el personal administrativo y por responder a las demandas de infor-
macion de las/os demas. Tienen poco tiempo para tomar decisiones sobre
cuestiones pedagégicas y tienden a involucrarse Unicamente como res-

puesta a una crisis 0 a una demanda concreta.

Un hito fundamental para el desarrollo de una linea de trabajo sobre liderazgo
educativo fueron los aportes del movimiento de investigacién sobre eficacia
escolar. Estas investigaciones evidenciaron la importancia de la direccion es-
colar para conseguir escuelas de calidad, siendo dificil imaginar que una

buena escuela no tenga un/a buen/a director/a que la lidere. (Murillo, 2006).

Uno de estos aportes es el liderazgo instructivo, cuyos estudios realizados

a finales de la década del 70 y durante los 80, sostuvieron que los esfuerzos
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para mejorar la calidad de la enseflanza y el aprendizaje estaba en los direc-
tivos, por lo que habia la necesidad de considerarlos como lideres instructivos,
cuya labor deberia ser la de animar el trabajo de las/os profesoras/es en las
aulas, apoyarlas/os, supervisarlas/os, asi como ser portavoz, incluso, forma-
dor/a en ciertas practicas y métodos de ensefianza que la investigacion docu-
menta como eficaces (Salazar, 2006).

Estas escuelas, segun Murillo (2006), que consiguen en mayor medida un

desarrollo integral de todas/os sus alumnas/os son aquellas que:

= Contribuyen al establecimiento de la mision y las metas escolares.
» Ayudan a generar un clima positivo de aprendizaje.

= Ayudan y apoyan el desarrollo profesional de las/os docentes.

= Desarrollan, coordinan y supervisan el curriculum del centro.

» Fomentan el trabajo en equipo de las/os docentes.

= Favorecen la participacion de la comunidad escolar.

» Tiene altas expectativas hacia las/os docentes y las comunica.

= Contribuyen a generar una cultura de evaluacion para la mejora.

Esta propuesta, expresa Murillo (2006), tuvo una fuerte influencia en el mundo
educativo y su aporte fue muy importante; tal es asi, que cambié el enfoque
tradicional de una direccion burocratica, centrada en la organizacién, a una
direccién mas preocupada por la ensefianza; sin embargo, no fue suficiente y
la investigacion avanzo ya no en reconocer las caracteristicas, conductas o
actitudes que caracterizaban a una buena direccién, sino en proponer mode-

los de direccién que contribuyan a mejorar la educacion.

Es asi que a partir de las dos ultimas décadas del siglo XX, luego del surgi-
miento del liderazgo transformacional y como resultado de éste, aparecieron,
el liderazgo facilitador, persuasivo, sostenible y distribuido (Murillo, 2006), asi
como también el liderazgo para la justicia social y el liderazgo pedagogico o
para el aprendizaje (Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J., 2013), enfoques con
mucha presencia en el campo de la educacion en lo que va de este nuevo

siglo.
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La idea central que define el liderazgo facilitador (Lashway, 1995. Citado por
Murillo, 2006), es que se ejerce el poder a través de los demas y no sobre
ellos. De esta manera, es posible definirlo como los comportamientos que fa-
vorecen la capacidad colectiva de una escuela para adaptarse, resolver pro-
blemas y mejorar sus resultados. Las estrategias utilizadas para ello son: pre-
ver limitaciones de recursos, construir equipos, proporcionar feedback, coor-
dinar y gestionar conflictos, crear redes de comunicacion, practicar politicas
de colaboracién y definir la vision de la escuela. A pesar del énfasis que se
pone en la colegialidad, la facilitacién del poder no recae en votaciones o en
otros mecanismos formales, sino en la existencia de una estructura, de tal
forma que quien hasta ahora tuviera normalmente la autoridad legal de ratifi-
car las decisiones continde haciéndolo. Pero, frente a la delegacion unilateral
de tareas por parte del directivo hacia el resto de los miembros de la comuni-
dad educativa, en un ambiente facilitador cualquiera puede iniciar una tarea e
implicar a quien sea para participar; el proceso funciona a través de la nego-

ciacion y la comunicacion.

Por su parte, Louise Stoll y Dean Fink, proponen el liderazgo persuasivo que

se sustenta en cuatro premisas basicas (Murillo, 2006):

= Optimismo: el lider mantiene altas expectativas para las/os otras/os.

» Respeto a la individualidad de cada ser humano que se manifiesta en com-
portamientos como civismo, educacion, cortesia y afecto.

» Confianza, dado que los seres humanos son interdependientes, la con-
flanza se convierte en la mas alta forma de motivacion humana.

» |ntencionalidad: los lideres persuasivos actian a partir de una postura in-

tencionalmente sugerente.

Con estas premisas, el liderazgo persuasivo se desarrolla en cuatro dimen-
siones: la auto-invitacién, tanto personal como profesional, y la invitacion a los
otros, también personal y profesional. Esta idea de liderazgo persuasivo no

parece haber calado en las/os investigadoras/es, incluso los propios autores
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trabajan en otros conceptos. De esta forma, simplemente ha quedado para la

historia como un interesante planteamiento.

Otra propuesta defendida por Andy Hargreaves y Dean Fink, es el concepto
de liderazgo sostenible. Segun Murillo (2006), este enfoque se basa en siete

principios:

= Generay mantiene un aprendizaje sostenible

» Asegura el éxito en el tiempo

= Apoya el liderazgo de otros

= Dirige su atencion a la justicia social

= Desarrolla, mas que utiliza, los recursos humanos y materiales
» Desarrolla la diversidad y la capacidad del entorno

= Tiene un compromiso activo con el entorno.

Es decir, este liderazgo apunta a hacer perdurable las posibles mejoras que
se hayan venido produciendo en una institucion educativa, dado que se ha
comprobado, a lo largo de las distintas reformas educativas, que si bien el
cambio es facil de proponer, es complicado de llevar a cabo; mas aun, el reto
que entrafia mantenerlo en el tiempo no se ha superado. En este sentido, los
directivos como el propio sistema escolar, deben facilitar la construccion de
aprendizajes y cambios que perduren en el tiempo, de tal manera que la ge-
neracion de liderazgos debe mantenerse mas alla de los propios sujetos (Pa-

reja, J.; Lopez, J.; El Homrani, M.; y Lorenzo, R., 2012).

Ninguno de estos tres conceptos de liderazgo, dice Murillo (2006), han perdu-
rado en el tiempo; sin embargo, el que ha tomado forma y se ha posicionado
en estos ultimos afios y al que se le vislumbra un futuro muy prometedor es el
liderazgo distribuido. En efecto, desde los primeros afios del siglo XXI se
estan multiplicando los aportes que buscan generar un nuevo marco teorico-
practico que contribuya al desarrollo de un modelo de direccion para el cambio
y la mejora escolar, basada en un enfoque de liderazgo compartido por la

comunidad escolar en su conjunto.
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El liderazgo distribuido asume que hay muchos implicados; es decir, que es
compartido, repartido o descentrado; en definitiva, que un niamero significativo
de individuos asumen diferentes responsabilidades, no importa si son recono-
cidas o no. Este modelo de liderazgo supera el concepto de focalizado o con-
centrado en una persona, por el de influencia de unos sujetos a otros adop-
tando la forma de una red (Bolivar, A; Lépez, J; y Murillo, J., 2013).

Segun Harris y Chapman (2002. Citados por Murillo, 2006), el liderazgo distri-
buido es un nuevo marco conceptual para analizar y enfrentar el liderazgo
escolar. Supone mucho mas que una simple remodelacién de tareas, significa
un cambio en la cultura, que entrafia el compromiso y la implicacion de todos
los miembros de la comunidad escolar en la marcha, el funcionamiento y la
gestion de la escuela. De esta forma, el liderazgo distribuido aprovecha las
habilidades de los otros en una causa comun, de tal forma que el liderazgo se

manifiesta a todos los niveles.

El liderazgo educativo para la justicia social se fundamenta en la idea de
qgue “los lideres educativos no sélo tienen la obligacién social y moral de fo-
mentar unas practicas, procesos y resultados escolares mas equitativos para
estudiantes de diferente procedencia socioeconomica, cultura, etnia, capaci-
dad, género u orientacion sexual, o acabar con cualquier tipo de exclusién o
marginacion que se de en la escuela, sino que debe trabajar por contribuir a
la construccién de una sociedad mas justa y equitativa” (Bolivar, A; Lopez, J;
y Murillo, J., 2013, p. 42).

Como bien sefialan estos autores, una escuela con liderazgo para la justicia
social defiende y practica los principios de inclusién, equidad compensatoria,
participacion de toda la comunidad escolar, reconocimiento, valoracion y aten-
cion a la diversidad, desarrollo integral de las/os estudiantes, formacion civico-
ética. De esta manera, solo a través de escuelas socialmente justas es posible
contribuir al desarrollo de una sociedad justa. En tal sentido, este enfoque de
liderazgo es mas de caracter ético que técnico, mas de actitudes y de influen-
cia que de técnicas y gestion de recursos (Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J.,

2013).
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Finalmente, una nueva linea de investigacion sobre liderazgo en las institucio-
nes educativas lo constituye el liderazgo pedagdégico o liderazgo centrado
en el aprendizaje. En efecto, Gil, F.; Buxarrais, M.; Mufioz, J.; y Reyero, D.
(2013), sostienen que a principios del afio 2000, se empieza a cuestionar las
limitaciones del concepto de liderazgo instruccional frente al llamado liderazgo
centrado en el aprendizaje, término que adoptd oficialmente en Inglaterra la
National College for School Leadership, en el afio 2007. Este enfoque enfa-
tiza, por un lado, la accion de las/os estudiantes y, por otro, las diversas fun-

ciones de liderazgo, especialmente las de transformador y compartido.

Segun Robinson (2011. Citado por Vaillant, 2015), este enfoque busca su-
perar la gran desconexion entre liderazgo y procesos de aprendizaje; pues, la
tendencia actual insiste en que el éxito del liderazgo escolar esta en la inci-
dencia en los aprendizajes de las/os alumnas/os a través de la mediacion de
los directivos y docentes. Es por ello, que las investigaciones recientes con-
cluyen que las/os directoras/es deben favorecer la mejora del desarrollo pro-
fesional de las/os docentes para incrementar los resultados de aprendizaje en

las/os alumnos.

Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J., (2013), consideran que las instituciones edu-
cativas estan para que las/os alumnas/os aprendan y que el éxito de la direc-
cion escolar debiera estar en el impacto que debe tener el liderazgo en los
aprendizajes de las/os estudiantes. En consecuencia, las tareas de la direc-
cion debieran concentrarse en todo aquello que favorece una mejor ense-
fanza y aprendizaje, asi como fusionar ambos esfuerzos a fin de incrementar
los resultados en las/os estudiantes. Si bien es necesaria una buena gestiéon
escolar, ésta no es suficiente si no posibilita logros de aprendizaje.
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1.2. Marco Teérico

1.2.1. Liderazgo Pedagodgico

1.2.1.1. Lider y liderazgo

La palabra lider, segun Morales (1996), tiene mas de mil afios de existencia y
Su raiz anglosajona “laedare”, significa en inglés: conducir a los viajeros por
el camino. Es recurrente encontrar en las civilizaciones antiguas relatos de
hazafias heroicas de lideres o héroes legendarios que se encargaron de fun-
dar ciudades, que salvaron pueblos, etc., creando un perfil de hombre mitico

y legendario, reproducido a través de la historia.

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola, de la Real Academia Espafiola
(2014), la palabra: “lider”, tiene dos acepciones: “i) persona que dirige o con-
duce un partido politico, un grupo social u otra colectividad; vy, ii) persona o
entidad que va a la cabeza entre los de su clase, especialmente en una com-

peticion deportiva”.

Pariente (s/f), sostiene que si bien lo que sefala el Diccionario de la Lengua
Espafiola nos orienta acerca del concepto “lider”, utilizado en el habla comun,
no nos precisa de manera clara su significado; menos adn, podria utilizarse
en una investigacion, donde no sélo se necesita precisar las variables que lo

componen, sino hacerlas operativas.

Segun Gonzélez (2006), desde el ambito historico-genético, el término lider
aparece con la modernidad y es producto del hombre ilustrado; si bien la ex-
presion “leader” ha sido utilizada en el mundo anglosajon, se extendio a otras
lenguas y empez0 a tener tratamientos y significados nuevos. Desde el &mbito
normativo, la expresiéon en si es un sustantivo masculino y femenino, y abarca
no solo a la persona, sino al conjunto de personas, denotando una clasifica-
cion social, una jerarquizacion y una asignacion normativa, tanto individual

como colectiva. Desde el ambito empirico el término se emplea para describir
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y representar al que dirige, al que esta en cabeza de una clasificacion y repre-
senta y orienta a un grupo; o, simplemente, la persona, equipo o empresa

situados en la cabeza en una clasificacion.

Algo similar sucede con la palabra: “liderazgo”, que segun el Diccionario de
la Lengua Espafiola, de la Real Academia Espafiola (2014), tiene tres acep-
ciones: “i) condicion de lider; ii) ejercicio de las actividades del lider; vy, iii) si-
tuacion de superioridad en que se halla una institucién u organizacion, un pro-

ducto o un sector econémico, dentro de su ambito”.

Ambas palabras hacen referencia, explicita e implicita, a la superioridad,
donde existe la presencia de alguien o algo que esta por encima de otras/os
y en el que se da cuenta que hay unas/os seguidoras/es que estan por debajo,
pero que admiran, reconocen y siguen al que esta por encima de todas/os.

Todo parece indicar, dice Morales (1996), que la palabra liderazgo habria sido
tomada del vocabulario comun y que fue incorporado al vocabulario de una
disciplina cientifica sin ser redefinida; por esta razon, esta palabra significa
diferentes cosas para unos y otros, ocasionando, incluso, connotaciones ex-

trafias o diversas que crean ambigtiedad en torno a su naturaleza y sentido.

Murati y Pozo (2013, p.1), seialan que la palabra liderazgo “existe en muchas
lenguas. En el antiguo Egipto ya se hablaba de liderazgo y seguidores. En
griego y latin, la palabra liderazgo se deriva del verbo actuar. “Archein”: go-
bernar y “Prattein”: alcanzar, que corresponde al verbo en latin “ajere”: mover.
En inglés, el término “lider” tiene mas de 1000 afios de antigliedad y poco ha
cambiado de su raiz anglo-sajona “Laedere”: gente en un camino. Segun las
raices indo-europeas, la palabra “lider” viene de “Leit”, ir hacia adelante, mo-

ver, morir por...”

Las investigaciones existentes demuestran que el liderazgo ha sidoy es en la
actualidad objeto de multiples estudios, su analisis ha sido abordado desde

diversas perspectivas, evidenciando que se trata de un concepto bastante
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complejo que ha intentado dar respuesta a necesidades muy variadas e in-
cluso a veces, descontextualizadas. Tal es asi, que Stogdill, en 1974, concluia
diciendo que existen tantas definiciones del liderazgo como personas que han

tratado de definirlo (Vazquez, S., Bernal, J., y Liesa, M., 2014).

Una revisidn historica da cuenta que las primeras aportaciones sobre el lide-
razgo en las organizaciones estuvieron orientadas a asociarlo con los rasgos
y las caracteristicas del/la lider/esa. La investigacion, durante la primera mitad
del siglo pasado, se centrd en identificar cudles eran los rasgos que definian
al/la lider/esa y traté de relacionarlos con la eficacia del mismo (Gonzalez,
s/f.). Los estudios sobre las practicas de liderazgo, tradicionalmente, radicaron
en el individuo; por tanto, era un liderazgo focalizado, surgiendo las llamadas
“teorias personalistas” del liderazgo, cuya expresion mas generalizada son los
listados de caracteristicas personales, en las que sobre salen las virtudes, sin
mezcla de defectos como el propuesto por Gento (1996): atraccion personal,
autenticidad, simpatia, poder convincente, etc. (Pareja, J.; Lépez, J.; El Hom-
rani, M.; y Lorenzo, R., 2012).

Luego, el foco de atencién se desplazé a las conductas, sosteniendo que una
organizacion serd mas eficaz si sus lideres/as utilizan un estilo particular de
liderazgo (Gonzalez, s/f.). Esta vision centra su analisis en la accion de los/as
lideres/as, dando como resultado unos comportamientos mas 0 menos esta-
bles propios de cada tipo; tales como el de Lewin, Lippitt y White (1939), en
las que diferencian modelos comportamentales en los lideres como autorita-
rio, democratico y laissez-faire, y también las establecidas por Blake y Mouton
(1964) cuando aludian a un liderazgo orientado a la tarea y orientado a las
personas. (Pareja, J.; Lépez, J.; El Homrani, M.; y Lorenzo, R., 2012, p. 95).

Posteriormente, se pasa de las conductas, a tener como centro de atencion

los contextos, dado que influyen sobre las conductas y los estilos de liderazgo
(Gonzélez, sif.).
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Adicionalmente, Huaylupo (2007, p. 108), sefiala que el liderazgo no se en-
cuentra regido por la temporalidad cronoldgica. Es decir, “El tiempo en el lide-
razgo tiene una determinacion que depende de su funcionalidad con su grupo
de referencia, o dicho de otra manera, se encuentra determinado por el tiempo
social de su representacion. Asimismo, el lider no lo es para todos los queha-
ceres de la organizacién ni lo es permanentemente, sino en razén de la espe-
cificidad de su representacion. De este modo, la organizacion podra tener tan-

tos lideres como ambitos particulares tiene su actuacion social”.

En los actuales momentos, como bien lo sefialan Pareja, J.; Lopez, J.; El Hom-
rani, M.; y Lorenzo, R. (2012, pp. 93-94): “el liderazgo ha dejado de ser potes-
tad de ese «chaman» al que se recurria cuando algo no funcionaba, y que
tampoco es propio de quien sabe, Unicamente, gestionar los recursos que
tiene un centro. El lider ya no es necesariamente el director o directora o un
cargo institucional; se puede dirigir un centro y no ser el lider y viceversa. En
esta transicion, y desde las interpretaciones mas actuales, también se ha ma-
tizado el uso de la terminologia y esta perdiendo sentido, incluso, hablar de
lider en tanto es mas apropiado referirnos a liderazgo”.

En efecto, se podria afirmar que el liderazgo es el resultado de las relaciones
existentes entre el individuo y un grupo social de referencia. Es decir, no es
posible hablar de una relaciéon de poder, donde no se haga mencién al medio
social que le asigna, valida y reproduce facultades jerarquicas. Asimismo, sin
la conformacién de una identidad social en un grupo determinado, no es posi-

ble el surgimiento de un liderazgo (Huaylupo, 2007).

Morales (1996), analiza doce definiciones sobre liderazgo planteadas por di-
versos investigadores entre los afios 1948 y 1990. Del andlisis de las defini-
ciones dadas por Stogdill, Dubin, Weschler y Massarick, Katz y Kahn, Laris,
Hersey y Blanchard, Fiedler, Yukl, Jago, Cohen, y Bennis y Nanus, establece
elementos coincidentes como que el liderazgo es un fenédmeno de grupo, que
involucra la interaccion de dos o mas personas, que es un proceso de influen-

cia interpersonal, que la influencia y el poder estan distribuidos desigualmente,
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y distingue a los/as lideres/as o dirigentes que influencian de las/os seguido-
ras/es, subordinadas/os o lideradas/os que son influenciadas/os; asimismo,
identifica discordancias entre los conceptos, asi por ejemplo, unos creen que
el liderazgo es propio de la persona, mientras que otros consideran que es un
fendmeno colectivo en que los miembros se influyen mutuamente; algunos
conciben el liderazgo como seguimiento y otros como subordinacion; unos
sostienen que hay liderazgo cuando existe participacion entusiasta de las/os
seguidoras/es, no asi cuando hay una actitud de sumision u obediencia; y, hay
guienes sostienen que hay liderazgo cuando hay efectividad en el logro de

metas, es decir cuando son alcanzadas exitosamente.

Al panorama anterior, al decir de Pariente (s/f, p.155), “podemos también afa-
dir lo que algunos autores han denominado “la futil disputa” entre el liderazgo
y la gestion o la administracion. El “Goodguy” (v.g. lider) contra el “Badguy”

(v.g. administrador)”.

En efecto, la confusion frente al concepto de liderazgo se acrecienta cuando
se asocia a otros conceptos relacionados como el de administracién. Algu-
nas/os autoras/es los consideran como sinGnimos, mientras que otros han he-
cho deslindes conceptuales; pues, consideran que se puede ser lider/esa sin
ser administrador/a; y, ser administrador/a sin ser lider/esa. Hersey y Blan-
chard (1982. Citados por Morales, 1996), “sostienen que la administracion se-
ria el proceso de hacer que las cosas se realicen a través de las personas,
mientras que el liderazgo viene hacer solo una de las formas en que el admi-
nistrador colabora con la efectividad de la organizaciéon” (pp. 7-8); asimismo,
sefala que “la administracion habria sido creada para ayudar a preservar una
organizaciéon compleja en el tiempo y en el presupuesto. En cambio, sefiala
Kotter, el liderazgo es diferente; él no produce consistencia y orden, mas bien
él produce movimiento...a lo largo de todas las edades, los individuos que han

sido vistos como lideres han creado cambios, algunos para mejor y otros no.”
(p.8)
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Respecto a la distincién entre liderazgo y gestiéon, Uribe (2005), expresa que
la gestion se ocupa de hacer frente a la complejidad propia de las organiza-
ciones modernas; en cambio, el liderazgo se encarga de los cambios necesa-
rios para proyectar la organizacion en un entorno dinamico. Sin embargo, para
las organizaciones, ambos procesos se constituirdn en dos métodos de actuar
complementarios, cada cual con sus respectivas funciones y actividades, y

ambos necesarios para un adecuado desempefio en entornos cambiantes.

Otro concepto asociado al de liderazgo es el de autoridad. Segun Bass (1981.
Citado por Evans, 2015), plantea la diferenciacién entre los conceptos de li-
derazgo y autoridad. Recurriendo a los estudios de Holloman sefiala que la
autoridad se impone sobre el grupo, mientras que el liderazgo es concedido
por el grupo; y siguiendo a Gibb, desarrolla la distincion entre ambos concep-
tos, sefialando que la autoridad es mantenida por un sistema organizado y no
por un grupo de miembros que reconocen espontaneamente el aporte de un
individuo al avance del grupo; asimismo, la vision y mision del grupo es deter-
minada por las personas con autoridad, mientras que en un grupo con un lider,
el grupo llega a la conclusion de sus intereses. En conclusion, administrado-
res, ejecutivos y jefes de instituciones deben ser lideres y autoridades; es de-

cir, el liderazgo debe incluir la autoridad y viceversa.

El liderazgo ha sido también relacionado con la direccion. Bennis y Nanus
(1985. Citados por Evans, 2015) sefialan que entre lideres y directivos existe
una diferencia basica: los primeros ponen énfasis en los recursos espirituales
y emocionales de la organizacion y buscan el cambio; mientras que, los direc-
tivos colocan su interés en los recursos fisicos y materiales y se orientan a la
gestion. Es por ello, que a los directivos se les exige eficacia, mientras que al
lider se le reconoce por su integridad, fidelidad a principios y valores que Vvi-
vencia, comparte, contagia y construye con sus seguidores. En conclusion, “el
liderazgo se relaciona mas bien con la autoridad informal propia de la dina-
mica interna, no visible e incontrolable de las organizaciones, mientras que la
direccion se refiere a la autoridad institucional, siempre visible, a la que nor-
malmente la acompafan los atributos técnicos y burocraticos propios del

cargo” (Evans, 2015, pp. 79-80).
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En conclusion, como se puede observar, siendo el lider y el liderazgo, asuntos
tan importantes en las organizaciones, las investigaciones realizadas no han
arribado aun a definiciones consensuadas de ambos conceptos; no obstante,
como bien sefialan Pont, B., Nusche, D., y Moorman, H. (2008), haciendo re-
ferencia a un informe de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE), del afio 2001, “un elemento central de la mayoria de las
definiciones de liderazgo es que implica un proceso de influencia.”; asimismo,
citando a Yukl (2002), expresan que: “la mayoria de las definiciones de lide-
razgo reflejan el supuesto de que implica un proceso de influencia social en el
gue una persona [0 grupo] ejerce influencia intencional sobre otras personas
[0 grupos] para estructurar las actividades y relaciones en un grupo u organi-

zacion”.

Estos autores, recalcan en esta definicion o conceptualizacion, la idea del tér-
mino “intencional”, dado que: “el liderazgo se basa en metas o resultados ar-
ticulados que se espera que el proceso de influencia guie.” (Pont, B., Nusche,
D., y Moorman, H. 2008, p. 18).

1.2.1.2. Liderazgo escolar

Lo que sucede con el liderazgo escolar es una repercusiéon de lo que ha pa-
sado con el liderazgo organizacional; es decir, en la medida que ha ido avan-
zando la investigacion en este campo, la reflexion sobre el liderazgo escolar

ha ido también evolucionando.

En efecto, como sefialan Maureira, O; Moforte, C, y Gonzélez, G. (2014), si
bien, en un principio la investigacion sobre liderazgo escolar ha tenido una
importante produccion de conocimiento sobre los estilos y el rol del director,
atribuyéndole una vision heroica, masculina, carismatica, individual y jerar-
quica, cuya influencia se basaba, fundamentalmente, en el poder posicional;
en la actualidad, la investigacion privilegia perspectivas mas colegiadas y fo-

calizadas en el conocimiento sobre practicas de liderazgo de los diferentes
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actores educativos que participan en las decisiones de mejora, desarrollo e

innovacién escolar.

Segun Gonzalez (s/f.), son dos los parametros fundamentales que han mar-
cado el discurso sobre el liderazgo escolar. La primera, tiene que ver con el
desarrollo de la investigacion sobre el liderazgo, la que ha producido un des-
plazamiento del foco de atencion, desde los rasgos y caracteristicas del lider,
a la gestion organizativa; y, desde ésta al nucleo central de las instituciones
educativas, es decir a los procesos de ensefianza-aprendizaje. La segunda,
esta relacionada con el hecho de que en los Ultimos afios el andlisis y la refle-
xion han llamado la atencion sobre lo obsoleto de una concepcion, segun la
cual el liderazgo reside en ciertas posiciones formales, particularmente, en la
del director de la institucion educativa, advirtiendo sobre la necesidad de con-
templar nuevos enfoques de liderazgo, que acentien mas el caracter distri-

buido del mismo.

Lorenzo (2005), sostiene que “Ser lider de un centro formativo no es necesa-
riamente dirigirlo. Se puede ser el director y no ser el lider, ni siquiera un lider
entre otros muchos de la institucién. En cambio, se puede ser un simple pro-
fesor o un sencillo tutor y ejercer, entre comparieros y alumnos, una impor-
tante funcion de liderazgo. Tampoco es, ni mucho menos, saber gestionar con
eficacia los recursos que tiene la organizacién. Eso, en las organizaciones de

cierta complejidad, se considera sencillamente ser un buen ejecutivo” (p. 368).

Siguiendo a Robinson (2007), Pareja, J.; Lopez, J.; El Homrani, M.; y Lorenzo,
R. (2012), indican que la investigacion sobre la eficacia y mejora de las insti-
tuciones educativas, ha relievado el hecho del importante papel que desem-
pefa el liderazgo escolar en la organizacion de buenas practicas educativas
y en su contribucién en los resultados de aprendizaje de las/os estudiantes.
En efecto, el liderazgo escolar es el segundo factor mas influyente en los re-
sultados de aprendizaje, detras de las practicas docentes. Este impacto se
produce indirectamente, mediante la influencia que ejerce el liderazgo en las
condiciones organizativas de la institucion educativa y en la calidad de la en-

seflanza.
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Los estandares de la ensefianza y el aprendizaje necesitan mejorar a fin que
las instituciones educativas consigan asegurar que las/os estudiantes logren
exito en el futuro. En este propadsito, los/as lideres/as escolares desempefian
una funcion clave en la mejora de los resultados al influir en la motivacién y la
capacidad de las/os docentes y afectar el ambiente y el entorno en el cual
trabajan y aprenden (OCDE, 2009).

En este marco, el liderazgo pedagdgico, se constituye en un enfoque para
mejorar la calidad de los procesos y resultados en las instituciones educativas.

1.2.1.3. Liderazgo pedagogico

En estos ultimos afios se ha introducido con mucha fuerza en el campo de la
educacion el concepto de liderazgo pedagodgico del directivo como una estra-

tegia para trasformar la dindmica de las instituciones educativas.

Los informes de la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econ6-
mico (OCDE), del afio 2009; McKinsey, del afio 2008; y el National College of
School Leadership, del afio 2006, sefialan que “mas alla de las diferencias
culturales en los sistemas escolares en el mundo, el liderazgo que ejercen los
directores de los centros educativos constituye el segundo factor intra-es-
cuela, después de la efectividad del docente de aula” (Maureira, O; Moforte,
C, y Gonzalez, G., 2014, p. 137). En este mismo sentido, Bolivar, A; Lopez, J;
y Murillo, J., (2013), siguiendo a Leithwood et. al, (2006), sostienen que la
investigacion ha puesto de manifiesto que el liderazgo educativo contribuye
en el aprendizaje de las/os estudiantes de las instituciones educativas, expli-
cando alrededor de un 25% de todos los efectos escolares, después de con-

trolar el nivel del alumnado y el contexto sociocultural.

Los estudios realizados sobre liderazgo escolar sefialan que una de las ca-
racteristicas principales de un liderazgo exitoso es la capacidad de desarrollar
la motivacion y el compromiso de los diversos actores de una institucion edu-

cativa; mas aun, agregan que el liderazgo tiene mayor influencia sobre las
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organizaciones escolares cuando estd adecuadamente distribuido; sin em-
bargo, en ausencia de un liderazgo pedagdgico, es improbable que derive en
cambios concretos en las practicas, las habilidades o los conocimientos de

las/os estudiantes y de las/os docentes (Vaillant, 2011).

Como bien sefialan Bolivar, A; Lépez, J; y Murillo, J., (2013), las instituciones
educativas estan para que las/os estudiantes aprendan y el éxito de la direc-
cion escolar debiera estar en la media en que tiene un impacto (normalmente
indirecto, puesto que esta mediado por la labor docente) en los aprendizajes.
Por ello, las tareas de la direccién deberian concentrarse en todo aquello que
favorece una mejor ensefianza y mejores aprendizajes. Si bien es necesaria
una buena gestion escolar, ésta no es suficiente si no posibilita buenos apren-

dizajes en las/os estudiantes.

Citando a dos organismos internacionales, Vaillant (2011), expresa que mu-
chos autores y responsables politicos destacan el importante papel que
desempefan los directores en la mejora de la calidad de la ensefianza; sin
embargo, al pasar gran parte de su tiempo en tareas administrativas, los lleva
a descuidar las funciones pedagdgicas (OCDE, 2009). Las actividades mera-
mente administrativas como la contabilidad y la supervision de la infraestruc-
tura tienen primacia; en cambio, las actividades pedagogicas como el segui-
miento y la evaluacion de los progresos de aprendizaje son menos frecuentes
(UNESCO, 2008).

En nuestro pais, una investigacion realizada en cinco instituciones educativas
estatales de Lima Metropolitana, sobre la gestién educativa, revela que los
propios directores reconocen que invierten la mayor parte de su tiempo en
funciones administrativas y burocraticas, en perjuicio de la labor pedagogica,
restringiendo sus actividades, en el mejor de los casos, a un limitado acom-
pafiamiento al docente en el aula (Unidad de Medicion de la Calidad Educa-
tiva, 2006); pese a que existe un reconocimiento explicito por parte del Minis-
terio de Educacion, de que el director es la maxima autoridad y el represen-

tante legal de la institucién educativa, asi como responsable de la gestion en
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los ambitos pedagdgico, institucional y administrativo (Freire, S., y Miranda A.,
2014)

Es decir, los directores, como efecto de la estructura del sistema educativo,
suelen estar sobre exigidos a nivel administrativo y no tienen tiempo para ta-
reas de indole pedagdgica. Esta practica de gestién burocratica y gerencial,
heredada de la modernidad, requiere ser redisefiada con nuevas estructuras
capaces de hacer frente a las condiciones mas complejas en un mundo mas
diverso, que posibiliten respuestas contextualizadas y locales, mediante mo-
delos de gestion mas horizontales, que impliquen al personal afectado, en una

nueva gobernanza de la educacion (Bolivar, 2012).

Esta “nueva gobernanza” en las instituciones educativas, de acuerdo con lo
gue sefiala el Ministerio de Educacion (2014), requiere redisefar el rol direc-
tivo desde un enfoque de liderazgo pedagdgico, convirtiendo al director en un
lider que influye, inspira y moviliza las acciones de la comunidad educativa en
funcién de lo pedagogico, configurando una organizacién escolar que logra
vincular el trabajo docente, promover un clima escolar acogedor y la partici-
pacion de las familias y comunidad; es decir, una postura sobre la base de
concebir el liderazgo como un fendmeno o cualidad de la organizacion y no
como un rasgo individual; y de ejercerlo como una practica distribuida, demo-
cratica, “dispersa” en el conjunto de la organizacién, en lugar de ser una ca-
racteristica exclusiva de los lideres formales, lo cual supondria el regreso a un

modelo de liderazgo burocratico que se desea abandonar.

Segun Lorenzo (2005), el liderazgo se viene conceptualizando como una fun-
cion inherente a todo grupo y, por extension, a toda institucion; por eso, cada
vez se habla mas de liderazgo y menos de lider; y, supone dominar procesos
técnicos, interpretar los diversos hechos o situaciones que ocurre en una ins-
titucion educativa y transformarlas en ventajosas para sus propdsitos; ade-
mas, es compartido y se ejerce colegiada y colaborativamente; quiere decir
gue no solo los directores participan del liderazgo, sino todo el equipo direc-
tivo; mas aun, se esparce por toda la organizacion a través de las/os respon-

sables de comisiones, equipos docentes, tutores, etc.
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Al respecto, Pareja, J.; Lopez, J.; El Homrani, M.; y Lorenzo, R., (2012), ci-
tando a varios autores, sostienen que el concepto de liderazgo distribuido
tiene muchos rasgos que se asemejan a otras propuestas surgidas en distin-
tos momentos: liderazgo compartido (Pearce y Conger, 2003), colaborativo
(Wallace, 1989), democratico (Gastil, 1997) y participativo (Vroom y Yago,
1998), y puede entenderse como un conjunto de practicas para fijar rumbos y
ejercer influencia, potencialmente, por personas de todos los niveles (Fletcher
y Kaufer, 2003: 22).

La idea basica del liderazgo distribuido se sostiene en la teoria organizativa y
en el campo de la administracion educativa. Este enfoque hace referencia a
un liderazgo compartido por toda la comunidad escolar; es decir, se trata de
un proceso de produccion social, donde participan tanto los lideres como los
seguidores; en consecuencia, lo relevante no es “el lider”, sino “el liderazgo”;
que estad dado por la capacidad de un grupo de personas de trabajar en
equipo, motivando e influyendo para promover el cambio. (Beltran, 2014, p.
946). Es decir, segun Leithwood, Mascall y Sacks (2009. Citados por Ahu-
mada, 2010, p. 117), “el liderazgo distribuido emerge de las acciones cotidia-
nas e involucra a las distintas personas responsables de la tarea”.

Vaillant (2011), siguiendo a Elmore (2000), sostiene que este autor en el es-
fuerzo de desmitificar el liderazgo como una capacidad que seria inherente y
natural a ciertas personas, manifiesta que las cualidades de liderazgo pueden
ser aprendidas, desarrolladas y distribuidas; y que el liderazgo distribuido in-
volucra una «cultura comdn de expectativas», en la que todos son responsa-

bles por su contribucion al resultado colectivo.

Desde esta perspectiva, el liderazgo empieza a concebirse menos como de
un individuo y mas como de una comunidad, asumido con su consentimiento,
por distintas personas segun los momentos. En tal sentido, las necesidades
de liderazgo de cada institucién educativa deben ser redistribuidas de modo
que las responsabilidades sean compartidas por todas/os las/os integrantes
de la comunidad y prevalezcan valores de cooperacion en la toma de decisio-

nes (Pareja, 2007).
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En esta nueva concepcion la principal tarea del/la directora/a en una institu-
cion educativa es desarrollar la capacidad de liderazgo de las/os demas, esti-
mulando el talento y la motivacion (Murillo, 2006). Ademas, “se espera que los
directores asuman tareas ampliadas, tanto administrativas como gerenciales,
gestionen recursos financieros y humanos, manejen las relaciones publicas y
formen coaliciones, participen en una administracion de calidad y procesos de
informacion publica, asi como que proporcionen liderazgo para el aprendizaje.
Esta carga de trabajo va mas alla de lo que un solo individuo puede lograr con
éxito” (Pont, B.; Nusche, D.; y Moorman, H. 2008, p. 29).

Pareja, J.; Lopez, J.; El Homrani, M.; y Lorenzo, R., (2012), sostienen que este
enfoque tedrico de liderazgo parte de la idea que una institucion educativa no
avanzard si depende solo de una persona; pues, ya no es el director/a el eje
del cambio educativo, sino la institucion educativa; por tanto, habrd mas de un
lider en cada una de ellas y comprometera a toda la organizacion; en conse-
cuencia, el liderazgo debe ser redistribuido de modo que las responsabilida-

des sean compartidas por toda la comunidad educativa.

Este planteamiento de liderazgo, segun Morillo (2006), se caracteriza porque:

» Es una practica mas democratica y “dispersa” en el conjunto de la organi-
zacion, en lugar de ser algo exclusivo de los lideres formales; es decir, re-
define el papel del director, dejando de ser un gestor burocratico para con-
vertirse en un agente de cambio, que aprovecha las competencias de los
miembros de la comunidad educativa en torno a una misién coman.

= Los directivos facilitan e impulsan el desarrollo profesional de las/os docen-
tes, creando una visidbn compartida de la institucion educativa, rompiéndose
el aislamiento e individualismo de la practica docente, y orientando la par-
ticipacion de la comunidad en torno a la vision institucional.

» Los directivos establecen acuerdos y metas deseables, estimulando y
desarrollando un clima de colaboracion, apertura y confianza, lejos de la
competitividad entre las partes, dado que la mejora de una institucion edu-

cativa depende de la accion coordinada de los propios implicados.
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El liderazgo distribuido no consiste en delegar o asignar, desde un lugar cen-
tral, tareas o responsabilidades a los demas, sino de aprovechar las capaci-
dades y destrezas de todas/os, por lo que las fronteras entre lideres/sas y
seguidoras/es se disipan en la medida en que todas/os desempefian ambos
roles. Mas que la accion de la persona que ejerce la direccién, o incluso el
equipo directivo, es la forma de trabajar coordinada de un grupo amplio de

personas que deciden conjuntamente (Murillo, 2006).

Mas aun, Hargreaves y Fink (2004. Citados por Beltran, 2014), han sefialado
gue la extensién del liderazgo por toda una institucién educativa es una de las
claves para conformar una comunidad profesional de aprendizaje; de esta ma-
nera, el liderazgo distribuido no sélo ejerce influencia en sentido descendente,
sino que fluye por todo un organismo, abarcando distintos niveles y circulando
de arriba hacia abajo y por toda la escala jerarquica de la organizacion esco-
lar. Por su parte, Cayulef (2007), manifiesta que esta extension o dispersion
del liderazgo, lejos de diluir el compromiso provoca sinergia en la comunidad
logrando que la transformacion y la mejora se establezcan como el sello dis-

tintivo de una organizacion.

Segun Donaldson (2006. Citado por Ahumada, 2010, p. 117), el liderazgo ejer-
cido por el director de una institucion educativa debe considerar tres dimen-
siones: “a) la dimensién relacional que implica apertura a la influencia reci-
proca y la capacidad de confiar en el otro; b) la dimensién de propdésitos que
consiste en aunar el compromiso individual con los propdsitos organizaciona-
les; y ¢) una dimension relacionada con una accién compartida que implica el
compartir las creencias e implementarlas en el quehacer cotidiano”. Para este
autor, el liderazgo deber ser asumido como un proceso colectivo y distribuido
entre todos los miembros de una comunidad y no como un fendémeno indivi-

dual asociado a ciertas caracteristicas de personalidad.

En esta linea de reflexion e investigacion, Leithwood y Riehl(2009), define el
liderazgo escolar como “la labor de movilizar e influenciar a otros para articular
y lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela. La labor del lide-

razgo puede ser realizada por personas que desempefian varios roles en la
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escuela. Los lideres formales —aquellas personas que ocupan cargos forma-
les de autoridad— sélo son lideres genuinos en la medida que desempefien
esas funciones. Las funciones del liderazgo pueden realizarse de muchas ma-
neras, dependiendo del lider individual, del contexto y del tipo de metas que

se persiguen” (p. 20).

Esta nueva mirada de liderazgo escolar es compartida por el Ministerio de
Educacion, para quien toda institucion educativa debe ser capaz de lograr
aprendizajes en todas y todos sus estudiantes, sin exclusion de ninguno. De
esta definicion se puede deducir que el liderazgo es una cualidad de la per-
sona que lo ejerce y también debe constituirse en una caracteristica de la
gestion de la organizacion escolar, en la que personas con liderazgo formal o
informal participan de un proceso liderado por el/la directora/a, coordinando y
contribuyendo al éxito de los resultados y metas de la institucion educativa
(Ministerio de Educacion, 2014).

Lépez, J. y Lavié, J. (2010), siguiendo a Leithwood et al (2007), sostienen que
el liderazgo distribuido no representa algo mas cémodo sino mas exigente
para los lideres formales; pues, requiere de coordinacion y supervision en todo
ese liderazgo disperso, asi como desarrollar capacidades en los seguidores
para ejercer dicho liderazgo; ademas, proporcionar retro-alimentacion ade-
cuada. De igual manera, estos autores de conformidad con lo planteado por
Spillane y Diamond (2007), y por Timperley (2009), consideran que distribuir
el liderazgo no es una accién buena en si misma, sino un asunto arriesgado
que solo se justifica creando las condiciones adecuadas y con un liderazgo
gue contribuya a que las/os docentes proporcionen una ensefianza mas eficaz

a sus estudiantes.

Este enfoque de liderazgo escolar supone un alto grado de responsabilidad
social de sus participantes; por lo que, el trabajo del equipo directivo deberia
vincularse directamente con el mejoramiento de las condiciones organizacio-

nales de los actores y de los resultados educativos (Beltran, 2014).
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Como se ha sefalado lineas arriba, el liderazgo es, entonces, un proceso de
influencia donde participan quien la ejerce y quienes son sujetos a ella; es
decir, lider y seguidores; la influencia ejercida implica producir algiin cambio
en los seguidores, ya sea en su motivacion, competencias, caracter, como
consecuencia de algun acto realizado por el lider. En la educacion, la influen-
cia del liderazgo esta dada en hacer cosas que se espera mejoren los resul-
tados de aprendizaje de las/os estudiantes. A estos dos elementos, se suma
la del lider dinamizador o movilizador de personas y/o grupos, encargado de
motivarles hacia una direccion determinada e integrarles a un proyecto comudn
(Vazquez, 2014).

Una caracteristica significativa del siglo XXI, dice Bolivar (2010a), es que las
instituciones educativas aseguren, a las/os estudiantes los conocimientos
considerados imprescindibles para insertarse socialmente y para desplegar al
maximo sus potencialidades. El equipo directivo esta para hacerlo posible,
priorizando sus tareas en esa metay a su servicio deberan estar la autonomia,
los apoyos y recursos suplementarios. Cuando la direccion de la institucién
educativa se centra en la gestion de la ensefianza, la responsabilidad por los
aprendizajes del alumnado queda diluida; cuando su mision es garantizar el

éxito educativo de todo su alumnado, esta responsabilidad es central.

En referencia al liderazgo pedagdgico, Murphy, Elliott, Goldring y Porter (2007.
Citados por Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J., 2013), manifiestan que: “La pie-
dra de toque de este tipo de liderazgo incluyen la capacidad de los lideres
para (a) permanecer siempre centrado en lo que es clave: organizacion de la
escuela, el aprendizaje, la ensefianza, el curriculo y la evaluacién; y (b) hacer
que todas las otras dimensiones del centro escolar (por ejemplo, administra-
cion, organizacion, finanzas) estan al servicio de una organizacibn mas ro-

busta para mejorar el aprendizaje de los estudiantes” (p. 179).

La intervencion en lo pedagdgico puede ser directa e indirecta. Es directa
cuando esta centrada en mejorar la ensefianza; e indirecta cuando esta foca-
lizada en crear las condiciones para una mejor ensefianza y aprendizaje. Ben-

dikson, Robinson, y Hattie (2012, Citados por Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo,
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J., 2013), sefialan que el liderazgo pedagdgico directo se centra en la calidad
de la practica docente, incluyendo la calidad del curriculum, la ensefianza y la
evaluacion, asi como la calidad de la investigacion docente y la formacion do-
cente; en cambio, el liderazgo pedagdgico indirecto es aquel que crea las con-
diciones para una buena enseflanza y aprendizaje docente, garantizando que
las politicas escolares, los modos de asignar recursos y otras decisiones de
gestion apoyen aquello que requiere una alta calidad del aprendizaje, la en-

seflanza y el aprendizaje docente.

En consecuencia, podemos entender el liderazgo pedagdgico como la influen-
cia que ejercen los miembros de una organizacion, guiados por los directivos
y diversos grupos de interés, para avanzar hacia la identificacion y el logro de
los objetivos y la vision de la institucién educativa. El liderazgo pedagdgico,
en lugar de una dimensién transaccional, conlleva una labor “transformadora”,
pues no se limita a trabajar en las condiciones existentes y con las metas
dadas, sino que va alterando aquellas condiciones de la institucion educativa
y del aula (Murillo, 2006).

En este mismo sentido se expresa Bolivar (2010b), cuando dice “Entendemos
por “liderazgo”, fundamentalmente, la capacidad de ejercer influencia sobre
otras personas, de manera que éstas puedan tomar las lineas propuestas
como premisa para su accion. Esta influencia, no basada en el poder o auto-
ridad formal, se puede ejercer en distintas dimensiones, especialmente en el
plano organizativo, cuando una direccion logra alcanzar consenso y moviliza
a la organizacion en torno a metas comunes (Leithwood, Day, Sammons, Ha-
rris y Hopkins, 2006). Cuando estos esfuerzos van dirigidos a la mejora de los
aprendizajes de los alumnos, hablamos de liderazgo educativo o pedagdgico.
En este sentido, ciertas rutinas administrativas asociadas a la direccion de la
organizaciéon no forman parte del liderazgo pedagdgico. Si bien, siendo realis-
tas, en las condiciones actuales, en muchos casos, es preciso asegurar la
gestion y funcionamiento de la organizacion, ejercer un liderazgo supone ir
mas lejos induciendo al grupo a trabajar en determinadas metas propiamente

pedagogicas” (p. s/n)
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Alvarez (2015), siguiendo a Leithwood (2009), dice que “los directores pueden
influir directamente, creando un buen clima de trabajo, facilitando el trabajo a
los profesores, seleccionando y reemplazando de manera mas rigurosa al per-
sonal del centro, monitoreando las actividades escolares, proporcionando re-
cursos funcionales de tiempo y conocimiento al profesorado. Indirectamente
los directivos también pueden influir sobre otros factores relevantes del apren-
dizaje de los alumnos como la participacion de los padres y el seguimiento de
las tareas escolares de sus hijos, el desarrollo de esquemas eficaces de agru-
pamiento flexible de los alumnos y otras disposiciones organizativas, apo-
yando siempre a los profesores y creando ambitos de resiliencia que les ayu-

den a superar los momentos dificiles de la profesion” (p.14).

El liderazgo pedagdgico, segun Bernal, A., y Ibarrola, S. (2015), es un con-
cepto con el gue se intenta sefialar que los directivos, ademas de trabajar
sobre como mejorar los resultados de aprendizaje de las/os estudiantes, se
involucran directamente en las tareas necesarias para esta mejora; asimismo,
se insiste en que tienen que compartir liderazgo con las/os docentes, no dejar
la mejora de los procesos de enseflanza y aprendizaje al trabajo individual,
sino al trabajo colaborativo entre las/os docentes, participar de las metas que
se propone la institucion educativa, y promover una nueva profesionalidad do-
cente que integre el desarrollo profesional individual y colectivo. El lider peda-
gogico, entonces, provee direccion y ejerce influencia para crear las condicio-
nes en las que sea posible trabajar bien la ensefianza y lograr un buen apren-

dizaje.

Bolivar, A; Lépez, J; y Murillo, J. (2013), consideran que los efectos exitosos
del liderazgo en el aprendizaje de las/os estudiantes dependera tanto de que
el liderazgo esté distribuido o compartido, como de las decisiones sobre en

qué dimensiones de la institucion educativa dedicar tiempo y atencion.

En una investigacion realizada por Leithwood, K., Mascall, B., Strauss, T., Sa-

cks, R., Memon, N., y Yashkina, A. (2009), han descrito cuatro tipos de prac-
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ticas de liderazgo que tienen un impacto en el aprendizaje de las/os estudian-
tes: i) Fijar rumbos; ii) Desarrollar a las personas; iii) Redisefiar la organiza-

cion; y, iv) Gestionar el programa de estudio.

» Fijar rumbos. Consiste en ayudar al grupo a desarrollar un conocimiento
compartido de la organizacion, asi como de sus actividades y objetivos, con
el fin de crear un sentido de propdsito o vision. Las practicas especificas
gue contribuyen a ello son: identificar y articular una vision, promover la
aceptacion de objetivos grupales, crear expectativas de alto rendimiento y
promover la comunicacion efectiva.

» Desarrollar a las personas. Esta relacionado con la motivacion y el desa-
rrollo de capacidades para elevar la productividad. Entre las practicas es-
pecificas tenemos: ofrecer estimulacion intelectual, proporcionar apoyo in-
dividualizado y modelar practicas y valores apropiados.

» Redisefar la organizacion. Quiere decir que las organizaciones deben faci-
litar el trabajo de sus miembros y que sus estructuras deben ir de la mano
con la naturaleza cambiante de la agenda de mejoramiento escolar. Las
practicas especificas incluyen: fortalecer las culturas escolares, modificar
las estructuras organizacionales y desarrollar procesos de colaboracion.

= Gestionar el programa de estudio. Esta categoria reconoce el caracter es-
pecial que tienen la ensefianza y el aprendizaje en las instituciones educa-
tivas. Las practicas especificas son: contar con personal para el programa
de ensefianza, monitorear el progreso de las/os estudiantes y las estrate-
gias de mejora escolar, proteger al personal de las demandas improducti-
vas externas y asignar recursos para impulsar los esfuerzos de mejora-

miento escolar.

Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J. (2013), indican que Viviane Robinson (2007),
apoyandose en un meta-analisis de estudios cuantitativos que vinculan lide-
razgo con resultados de estudiantes, de modo paralelo con la anterior, ha de-
finido cinco dimensiones de liderazgo que lo hacen eficaz: i) Establecimiento
de metas y expectativas; ii) Obtencion y asignacion de recursos de manera

estratégica; iii) Planificacion, coordinacion y evaluacion de la ensefianza y del
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curriculum; iv) Promocién y participacion en el aprendizaje y desarrollo profe-
sional; y, v) Aseguramiento de un entorno ordenado y de apoyo.

Bolivar (2010a), describe cada una de estas dimensiones de la siguiente ma-

nera:

= Establecimiento de metas y expectativas. Implica definir metas importantes
y medibles de aprendizaje de manera consensuada, comunicarlas de ma-
nera clara a todas/os, e involucrar y comprometer al personal en su logro.

= Obtencion y asignacion de recursos de manera estratégica. Significa tener
en cuenta los recursos: personas, medios y tiempo, e identificar aquellos
con los que no se cuentan; asimismo, enfoque coherente y conjunto del
mejoramiento escolar, capacidades criticas para obtener recursos.

» Planificacién, coordinacion y evaluacion de la ensefianza y del curriculum.
Quiere decir dedicacion directa para apoyar y evaluar la ensefianza me-
diante visitas regulares a las aulas, proporcionando formativos y sumativos
feedback a las/os docentes, centrar la atencion en la ensefianza y el apren-
dizaje, y alinear las clases y los cursos.

= Promocion y participacion en el aprendizaje y desarrollo profesional. Esta
relacionado con un liderazgo que no solo promueva, sino que participe di-
rectamente en el desarrollo profesional de las/os docentes. Mayor expertise
en liderazgo implica mayor influencia.

= Aseguramiento de un entorno ordenado y de apoyo. Enfatiza proteger el
tiempo para la ensefianza y el aprendizaje evitando interrupciones, brin-
dando un entorno ordenado dentro y fuera del aula, y promoviendo relacio-

nes de confianza y normas que apoyan el compromiso.

Por su parte, Lorenzo (2004), propone tres ambitos o competencias especifi-
cas, cada uno con sus respectivos indicadores, que se deben desarrollar en

el ejercicio del liderazgo pedagdgico o educativo:

= Construir y/o comunicar una vision y/o misidbn compartida y clara de la ins-
titucion educativa y del modelo de educacién que se va a implantar. Esto

significa: i) Construir un proyecto educativo institucional que implique a toda
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la comunidad educativa; ii) Transmitir y/o comunicar vivencialmente la vi-
sion de la institucion educativa; iii) Centrar las metas en aspectos educati-
vos esenciales; iv) Buscar consensos y compromisos de todos los esta-
mentos de la comunidad educativa; v) Clarificar y reflexionar colectiva-
mente sobre las metas y objetivos de la institucién educativa; vi) Adecuar
las actividades individuales en el aula o las de pequefios grupos a la vision
colectiva y consensuada de la institucion educativa; y, vii) Incidir en las ac-
ciones individuales de docentes y estudiantes, sobre todo cuando se han
consensuado.

Gestionar eficazmente la instruccion, implicandose en el disefio y desarrollo
del curriculo de la institucion educativa. Esto implica: i) Entrega apasionada
al trabajo académico de docentes y estudiantes; ii) Dedicar tiempo a la
coordinacion curricular; iii) Hacer las adaptaciones curriculares necesarias;
iv) Hacer respetar los horarios de ensefianza; v) Distribuir los cursos con
criterios de especializacion y preparacion; vi) Influir y fomentar la constitu-
cion de equipos de trabajo entre docentes; vii) Consensuar politicas sobre
evaluacion; y, viii) Fomentar la coherencia de las actividades de aula con la
vision de la institucion educativa.

Promover un clima positivo, de comunicacion, ordenado, estable y con ele-
vadas expectativas en relacion con las/os docentes y estudiantes. Es decir:
i) Promover el trabajo colaborativo entre las/os docentes; ii) Establecer una
comunicacion clara y fluida entre los miembros de la comunidad; iii) Res-
petar los aportes de cada miembro al desarrollo de la institucién educativa,
iv) Crear un ambiente de trabajo riguroso y ordenado; v) Expresar expecta-
tivas y refuerzos positivos sobre las actividades de las/os docentes, estu-
diantes, madres y padres de familia; vi) Crear una cultura de innovacion y
desarrollo profesional de las/os docentes; vii) Buscar soluciones positivas

y dialogicas en los conflictos; v, viii) Adquirir capacidad de tolerancia.

Adicionalmente, Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J. (2013), sostienen que en

una investigacion conducida por Louis et al. (2010), sobre las practicas espe-

cificas de liderazgo que afectan al trabajo conjunto de los profesores y a sus

practicas docentes en el aula, descubrieron tres tipos:
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= Compartir el liderazgo con los profesores
= E| desarrollo de relaciones de confianza entre los docentes

= La provision de medios para la mejora de la ensefianza.

Posteriormente, Day et al. (2010. Citados por Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo,
J., 2013, p. 29), han ampliado a ocho las dimensiones clave para un liderazgo

exitoso:

= “Definir la vision, valores y direccidn, construyendo confianza. Vision fuerte
y clara sobre un conjunto de valores para su escuela, que condicionan las
acciones, estableciendo un sentido claro de direccion y propésito de la es-
cuela, ampliamente compartidos.

» Mejorar las condiciones para la ensefianza y el aprendizaje. Modos en que
la calidad de la ensefianza y el aprendizaje de los alumnos podrian ser
maximizados (ambiente y estructura de instalaciones, mejora de las aulas,
etc.).

= Reestructurar la organizacion: redisefiar roles y responsabilidades. Redise-
far las funciones y las formas de liderazgo en modos horizontales que pro-
muevan el compromiso e implicacion del personal.

» Mejorar la ensefianza y el aprendizaje. Crear un ambiente de aprendizaje
para que los docentes ensayen nuevos modelos y enfoques alternativos
mas eficaces. Incrementar la autoestima y autoeficacia.

» Redisefar y enriquecer el curriculum. Intervenir en el curriculum como una
forma de ampliar la participacion y mejorar los desempeiios, ampliar las
oportunidades de aprendizaje y el acceso de todos los alumnos al curricu-
lum ofrecido. Cuidar la flexibilidad y continuidad entre etapas educativas.

= Mejorar la calidad del profesorado. Los directivos proporcionan una rica va-
riedad de oportunidades para el desarrollo, para elevar el nivel y mantener
la motivacion y el compromiso. Formacion basada en la escuela conjuntada
con apoyos externos.

= Construir relaciones dentro de la comunidad escolar. Desarrollan y mantie-

nen relaciones positivas con el personal de todos los niveles. Preocupacion
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por el bienestar profesional y personal. Relaciones de confianza y respeto
mutuo, que engendra lealtad de los padres, el personal y los alumnos.

= Construir relaciones fuera de la comunidad escolar. Construccion y mejora
de la imagen y reputacion de la escuela y el compromiso con la comunidad
como dimensiones esenciales del éxito a largo plazo. Red de vinculos entre

la escuela con otras organizaciones de la comunidad local”.

Rodriguez (2011), sefiala que segun el Ministerio de Educacion de Chile, el

lider pedagdgico centra su quehacer educativo en:

= Formular, hacer seguimiento y evaluar las metas y objetivos institucionales,
los planes y programas de estudio y las estrategias para su implementa-
cion.

= QOrganizar, orientar y observar las instancias de trabajo técnico-pedagogico
y de desarrollo profesional de las y los docentes.

= Asegurar la sistematizacion de informacion cualitativa y cuantitativa del pro-

ceso de implementacion curricular y de los resultados de aprendizaje.

Ademas, expresa que las practicas de liderazgo pedagdégico que han dado

buenos resultados se basan en que han:

» Ajustado los estilos de direccion a las necesidades del contexto.

= Gestionado cambios en la institucion educativa.

= Administrado y ejecutado de manera eficaz y eficiente diversas tareas.

= Sido autocriticos

= Sido rigurosos en la supervision, evaluacion y el seguimiento al trabajo do-
cente

» Sido mas progresistas, innovadores, dispuestos al cambio y preocupados
por la actualizacion y renovacion

= Aceptado desafios y tenido mayor proyeccion o vision de futuro.

» Mostrado mayor dominio técnico.

» Sido mas optimistas.

» Trabajado colaborativamente, es decir en equipo, compartiendo y dele-

gando tareas.
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El Ministerio de Educacion de El Salvador (2008), considera que un/a direc-

tor/a lider pedagodgico:

= Contagia el entusiasmo por aprender, por lograr la excelencia académica e
impulsa a la comunidad educativa para que planifique, ejecute y evalle ac-
ciones en mejora de los aprendizajes.

= Convierte la institucion educativa en un espacio de aprendizaje, no permite
el aislamiento entre docentes, por el contrario, integra recursos y acciones
para lograr que la institucién educativa actie como un todo planificado en

procura de conseguir mas y mejores aprendizajes.

En esta perspectiva, la direccion asume tres roles:

= Gestiona el curriculo. Promueve entre las/os docentes el trabajo en equipo
para adecuar y contextualizar el curriculo y los sistemas e instrumentos de
evaluacion de los aprendizajes; y, organiza el desarrollo del curriculo to-
mando en cuenta el uso del tiempo, el trabajo en grupo de las/os estudian-
tes, el uso de los espacios educativos y recreativos, etc.

= Promueve el cambio. Sugiere ideas novedosas, comunica experiencias exi-
tosas de otros colegas o de otras instituciones educativas que animen pro-
cesos de cambio, promueve el disefio e implementacién de proyectos de
innovacion y mejora, y desarrolla acciones tendientes a vencer la resisten-
cia al cambio.

» Monitorea indicadores educativos. Orienta su esfuerzo a procesos de me-
jora continua de los indicadores educativos, procurando elevar el rendi-
miento académico y que todas/os las/os estudiantes asistan en el tiempo y

edad adecuada al grado correspondiente.
Para ejercer el liderazgo pedagdgico, segun el Ministerio de Educacién de El

Salvador (2008), los directivos deberan implementar siete estrategias, cada

una de las cuales con un conjunto de acciones. Entre estas tenemos:
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Motivar a la comunidad educativa para trabajar en funcién de los aprendi-

zajes. Esto supone:

- Promover una vision compartida de toda la comunidad educativa expre-
sada en el Proyecto Educativo Institucional.

- Explicar a la comunidad educativa los aspectos relevantes del Proyecto
Curricular.

- Organizar las actividades y proyectos escolares teniendo como centro de
atencion los aprendizajes.

- Animar a que todas/os tengan altas expectativas sobre el aprendizaje de
los estudiantes.

- Revisar y analizar conjuntamente las competencias que deben desarrollar
las/os estudiantes y comprometerse a alcanzarlas.

- Compartir las practicas pedagdgicas innovadoras, que contribuyen al lo-
gro de las competencias.

- Estimular y reconocer los avances en el logro de competencias de las/os

estudiantes.

Orientar, revisar y retroalimentar la planificacién didactica. Esto implica

- Establecer un diadlogo pedagdgico con las/os docentes para lograr acuer-
dos de mejora.

- Revisar con las/os docentes la incorporacion de los acuerdos de aula en
la programacién curricular.

- Revisar la programacién, ajustdndola a las necesidades delas/os estu-
diantes.

- Revisar con el docente la pertinencia de las programaciones didacticas
con los recursos dela institucion educativa, las necesidades de las/os es-
tudiantes y los programas de estudio.

- Analizar con las/os docentes las expectativas de aprendizaje que tienen
sobre sus estudiantes y que se evidencian en las planificaciones didacti-
cas.

- Valorar con las/os docentes la diversidad de metodologias, en coherencia
con los enfoques de las areas curriculares, la edad y la cultura delas/os

estudiantes.
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- Revisar con las/os docentes, la atencion a necesidades educativas espe-
ciales, el tratamiento oportuno a los problemas de aprendizaje, las ade-
cuaciones a la diversidad de estilos y ritmos de aprendizaje, y apoyo a
estudiantes con disparidad en proceso de inclusion educativa; y, viii) Ana-

lizar con el docente las actividades de evaluacién de los aprendizajes.

Realizar visitas de evaluacion pedagodgica al aula. Es decir:

- Acompafiar, animar, retroalimentar y apoyar técnicamente a las/os docen-
tes, en funcion del mejoramiento de su desempefio profesional.

- Promover visitas entre docentes, estableciendo una cultura de evaluacion

colectiva.

Promover el desarrollo profesional de las/os docentes. A partir de los resul-
tados de la revision de la planificacion didactica, la visita pedagdgica al aula
y las necesidades especificas de formacién y actualizacion que hayan ex-
presado las/os docentes. Entre las estrategias tenemos:

- Promover circulos de estudios.

- Intercambios de experiencias.

- Proyectos de investigacion-accion.

- Talleres de reflexidon sobre la practica educativa.

- Jornadas de autoformaciéon y formacion permanente.

Promover la innovacién pedagdgica. Esto supone:

- Estimula la creatividad en la practica educativa.

- Identificar y estimular las practicas innovadoras de las/os docentes

- Promover la sistematizacién de experiencias.

- Dialogar con las/os docentes, madres y padres de familia sobre los bene-

ficios que tienen las innovaciones educativas.

Promover la distribucién oportuna y pertinente de los recursos humanos,
didacticos y de apoyo al aprendizaje. Es decir:

- Entregar a las/os docentes los programas curriculares.

- Proporcionar los libros de texto, cuadernos de ejercicio y libretas de tra-

bajo.
57



- Entregar el material didactico necesario para el desarrollo curricular.

- Proporcionar la lista de los recursos existentes en la institucién educativa
que pueden hacer uso las/os docentes, asi como las normas para solici-
tarlos y usarlos

- Asignar los recursos de acuerdo con los requerimientos establecidos en
la planificacion.

- Dar seguimiento al uso que hacen las/os docentes de los recursos entre-
gados.

- Entregar la nbmina de matricula, asistencia y evaluacion delas/os estu-

diantes.

» Monitorear la evaluacion de los aprendizajes de las/os estudiantes. Quiere
decir que los directivos deben trabajar conjuntamente con las/os docentes
en la identificacidon y revision de competencias, indicadores y niveles de
desempeiio que deben alcanzar las/os estudiantes segun nivel educativo y

grado.

De lo anterior se infiere, entre otros aspectos, que los lideres pedagdgicos han
de enfocar las metas y expectativas de las instituciones educativas en los
aprendizajes de las/os estudiantes, hacer un seguimiento de las necesidades
y demandas de formacion y desarrollo profesional de las/os docentes, asi
como crear las estructuras, tiempos y espacios que permitan a las/os docen-
tes participar activamente en los procesos y resultados educativos (Bolivar,
2010).

Gento y Cortés (2011), asumiendo que el ejercicio del liderazgo en una insti-
tucion educativa debe ser eminentemente pedagogico, proponen un perfil de

lider pedagodgico de ocho dimensiones:

= Carismatica; es decir, atraer facilmente hacia si a las personas con las que
establece algun tipo de contacto.
= Emocional; quiere decir, tratar a todos con elevada amabilidad, considera-

cion y reconocimiento.
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» Anticipadora; significa dirigir la atencion al futuro de la organizacién y per-
cepcién de las consecuencias que se deriven de las soluciones planteada.

= Profesional; es decir, impulsar la institucién hacia el logro de metas y obje-
tivos educativos, facilitar la disponibilidad de recursos y el empleo de estra-
tegias para lograr mayor efectividad.

= Participativa, quiere decir, estimular el trabajo cooperativo en proyectos en
los que estén comprometidos por su intervencidn en las decisiones que se
han tomado en cada una de las fases de su realizacion.

= Cultural; significa promover la construccion de una cultura propia de la ins-
titucion educativa.

» Formativa; es decir, preocuparse por su propia formacion y por la de las
personas de la institucion educativa.

» Gerencial o administrativa; quiere decir, seleccionar docentes, clarificar fun-
ciones, adquirir recursos, gestionar el tiempo y participar en los érganos de

representacion y decision institucional.

Si el objetivo central del liderazgo es el aprendizaje de las/os estudiantes, en-
tonces, se deben establecer nuevas practicas de liderazgo. Esto implica redi-
sefiar aquellas estructuras que hacen posible la mejora de los aprendizajes
en el aula, por ejemplo, acompafar y estimular el trabajo del profesorado en
clase, mejorar las condiciones operativas de la escuela, promover la partici-
pacion del docente, entre otros. En esta medida, los equipos directivos deben
crean las condiciones para apoyar la ensefianza efectiva, para lo cual estan
llamados a redefinir los contextos de trabajo y las relaciones profesionales, y
convertirse en lideres pedagogicos en las instituciones educativas (Ministerio
de Educacion, 2014).

1.2.1.4. Marco de Buen Desempefio del Directivo

El Ministerio de Educacion, en la perspectiva de promover, desarrollar y forta-
lecer capacidades de direccién con enfoque de liderazgo pedagogico, me-
diante Resolucion de Secretaria General N° 304-2014-MINEDU, de fecha 25

de marzo de 2014, aprobé el Marco de Buen Desemperio del Directivo, cons-
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tituyendo una herramienta estratégica de implementacion de una politica inte-
gral del desarrollo directivo, cuya caracteristica principal es lograr que las ins-
tituciones educativas asuman la responsabilidad de gestionar el cambio de los
procesos pedagogicos, centrando la atencion de toda la organizacion escolar

en los aprendizajes de las/os estudiantes (Ministerio de Educacién, 2014).

El Marco de Buen Desempefio del Directivo, segun el Ministerio de Educacion

(2014, p. 30), tiene como propositos:

“1. Establecer una visidbn compartida sobre el liderazgo pedagdgico centrado
en los aprendizajes, que revalore la importancia del rol directivo en la escuela.
2. ldentificar las préacticas de un directivo eficaz, orientando el desarrollo pro-
fesional de los directivos.

3. Guiar los procesos de seleccion, evaluacion del desempeiio, formacién y

desarrollo profesional de los directivos.”

Esta herramienta estratégica de gestion educativa esta estructurada en: Do-
minios, Competencias y Desempefios. Los Dominios son un conjunto de com-
petencias que integran un &rea especifica del actuar directivo y son interde-
pendientes, pues, influyen entre ellas como parte de un todo. Las Competen-
cias son concebidas como un saber hacer en un contexto determinado, que
toma en cuenta la singularidad de cada institucion educativa, es decir la cul-
tura, el clima institucional y la capacidad de cambio que ha ido desarrollando
a lo largo de su historia; asimismo, un saber hacer con excelencia, utilizando
medios sistematicos y ordenados, y manteniendo la reflexién y autoevaluacion
constante; y, un saber hacer con ética, puesto que la transformacién educativa
implica tener siempre presente el compromiso y la responsabilidad moral de
la ensefianza. Los Desempefios son acciones observables que realizan los
directivos y que evidencian el manejo de la competencia (Ministerio de Edu-
cacion, 2014).

Como se puede observar en el Cuadro N° 01, el Marco de Buen Desempefio
del Directivo, propuesto por el Ministerio de Educacion (2014), comprende: 02

Dominios, 06 Competencias y 21 Desempefios.
60



El Dominio 1, est4 orientado a que los directivos gestionen las condiciones
para elevar la calidad del proceso ensefianza-aprendizaje a través de la pla-
nificacion institucional; la participacion democratica de los diversos actores
educativos; la gestion de los recursos humanos, materiales, de tiempo y finan-
cieros; y, el liderazgo de los procesos de evaluacion de la gestion institucional

y la rendicién de cuentas.

El Dominio 2, esta dirigido a que los directivos orienten los procesos pedago-
gicos para la mejora de los aprendizajes mediante la promocion vy liderazgo
de una comunidad de aprendizaje con las/os docentes; y, el acompafiamiento
sistematico a las/os docentes, asi como la reflexion conjunta con el fin de al-

canzar las metas de aprendizaje.
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Cuadro N° 01: Dominios, Competencias y Desempefios del Marco de Buen Desempefio del Directivo

DOMINIOS COMPETENCIAS DESEMPENOS
Dominio 1: Competencia 1: Desempeno 1: Diagnostica las caracteristicas del entorno institucional, familiar y
social que influyen en el logro de las metas de aprendizaje.
Gestion de las | Conduce la planificacion institu-

condiciones para
la mejora de los
aprendizajes

cional a partir del conocimiento
de los procesos pedagdgicos, el
clima escolar, las caracteristicas
de los estudiantes y su entorno,
orientandola hacia el logro de
metas de aprendizaje.

Desempeno 2: Disefia de manera participativa los instrumentos de gestién esco-
lar teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social,
estableciendo metas de aprendizaje.

Competencia 2:

Promueve y sostiene la participa-
cion democratica de los diversos
actores de la institucion educa-
tiva, las familias y la comunidad a
favor de los aprendizajes, asi
como un clima escolar basado en
el respeto, el estimulo, la colabo-
racion mutua y el reconocimiento
de la diversidad.

Desempenfio 3: Promueve espacios y mecanismos de participacion y organizacion
de la comunidad educativa en la toma de decisiones y en el desarrollo de acciones
previstas para el cumplimiento de las metas de aprendizaje.

Desempefo 4: Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad,
colaboracion y comunicacion permanente, afrontando y resolviendo las barreras
existentes.

Desempefo 5: Maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflic-
tos mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.

Desempefio 6: Promueve la participacion organizada de las familias y otras ins-
tancias de la comunidad para el logro de las metas de aprendizaje a partir del
reconocimiento de su capital cultural.
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DOMINIOS

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

Competencia 3:

Favorece las condiciones opera-
tivas que aseguren aprendizajes
de calidad en todas y todos los
estudiantes, gestionando con
equidad y eficiencia los recursos
humanos, materiales, de tiempo
y financieros, asi como previ-
niendo riesgos.

Desempenfo 7: Gestiona el uso 6ptimo de la infraestructura, equipamiento y ma-
terial educativo disponible, en beneficio de una ensefianza de calidad y el logro de
las metas de aprendizaje de los estudiantes.

Desempefo 8: Gestiona el uso 6ptimo del tiempo en la institucién educativa a
favor de los aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y resultados en
beneficio de todas y todos los estudiantes.

Desempenfo 9: Gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros en beneficio de
las metas de aprendizaje trazadas por la institucion educativa bajo un enfoque
orientado a resultados.

Desempefio 10: Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencién y manejo de
situaciones de riesgo que aseguren la seguridad e integridad de los miembros de
la comunidad educativa.

Desempefio 11: Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la institucion
educativa, orientando su desempefio hacia el logro de los objetivos institucionales.

Competencia 4:

Lidera procesos de evaluacion
de la gestion de la institucion
educativa y de rendicién de cuen-
tas, en el marco de la mejora con-
tinua y el logro de aprendizajes.

Desempefio 12:

Gestiona la informaciéon que produce la institucion educativa y la emplea como
insumo en la toma de decisiones institucionales en favor de la mejora de los apren-
dizajes.
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DOMINIOS

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

Desempefio 13: Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendi-
cion de cuentas de la gestion escolar ante la comunidad educativa.

Desempefio 14: Conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion
y mejora continua, orientandolos al logro de las metas de aprendizaje.

Dominio 2:

Orientacion

de

los procesos pe-
dagogicos para la

mejora de
aprendizajes

los

Competencia 5:

Promueve y lidera una comuni-
dad de aprendizaje con las y los
docentes de su institucion educa-
tiva basada en la colaboracion
mutua, la autoevaluacién profe-
sional y la formacién continua
orientada a mejorar la practica
pedagdgica y asegurar logros de
aprendizaje.

Desempefio 15: Gestiona oportunidades de formacion continua de docentes para
la mejor de su desempefio en funcion del logro de las metas de aprendizaje.

Desempefo 16: Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre
docentes y la reflexién sobre las practicas pedagogicas que contribuyen a la me-
jora de la ensefianza y del clima escolar.

Desempefo 17: Estimula las iniciativas de las y los docentes relacionadas con
innovaciones e investigaciones pedagogicas, impulsando la implementacion y sis-
tematizacion de las mismas.

Competencia 6:

Gestiona la calidad de los proce-
sos pedagogicos al interior de su
institucion educativa a través del
acompafiamiento sistematico a
las y los docentes y la reflexion

Desempefio 18: Orienta y promueve la participacion del equipo docente en los
procesos de planificacion curricular a partir de los lineamientos del sistema curri-
cular nacional y en articulacion con la propuesta curricular regional.

Desempefio 19: Propicia una practica docente basada en el aprendizaje colabo-
rativo y por indagacion, y el conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo
gue es pertinente a ella.
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DOMINIOS

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

conjunta con el fin de alcanzar
las metas de aprendizaje.

Desempefo 20: Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodologi-
cos, asi como el uso efectivo del tiempo y los materiales educativos en funcion del
logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes y considerando la atencion
de sus necesidades especificas.

Desempefio 21: Monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los aprendizajes
a partir de criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se desean lograr,
asegurando la comunicacion oportuna de los resultados y la implementacién de
acciones de mejora.

65



1.2.2. Desempefiio Profesional Docente

1.2.2.1. Desempefio Profesional y Profesion docente

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola, de Real Academia Espafiola
(2014), la palabra Desempefio significa: Accidén y efecto de desempefiar o

desempeniarse.

El término “desempenfar” tiene hasta siete acepciones: “1. Ejercer las obliga-
ciones inherentes a una profesion, cargo u oficio; 2. Representar un papel en
una obra artistica; 3. Recuperar lo depositado en garantia de un préstamo,
saldando la deuda acordada; 4. Liberar a alguien de los empefios o deudas
gue tenia contraidos; 5. Sacar a alguien airoso del empefio o lance en que se
hallaba; 6. En las corridas de rejones, apearse para herir al animal con la es-
pada; y, 7. Actuar, trabajar, dedicarse a una actividad” (Real Academia de la

Lengua Espariola, 2014).

Las diversas acepciones que tiene “desempefiar’ ayudan a entender mejor el
sentido y naturaleza conceptual de la palabra “desempefio”. A excepcion de
tres de ellas que estan referidas a cuestiones de orden econémico y una a la
actividad taurina, las restantes guardan relacion con la practica profesional,

con cumplir una responsabilidad y con realizar una acciéon o un servicio.

De lo anterior podemos colegir que “desempefio” implica el cumplimiento efec-
tivo de un conjunto de actividades y funciones inherentes a un cargo o un
puesto de trabajo en una organizacion. Este término es usado con regularidad
en el contexto empresarial e indica el grado o nivel de eficacia y eficiencia
logrado por un/a trabajador/a o empleado/a; en consecuencia, desde esta
perspectiva, el desempefio de un/a trabajador/a se encuentra en estrecha re-
lacion con el éxito o fracaso de una empresa, puesto que su desenvolvimiento
laboral, junto al de las/os otras/os trabajadoras/es, incide en el correcto o in-

correcto funcionamiento de una empresa.
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Sin embargo, el término “desempefio”, es también usado en el ambito acadé-
mico. Asi tenemos que en las instituciones educativas, se puede conocer el
desempeiio de un/a estudiante a partir de las calificaciones que les otorgan
las/os docentes luego de evaluar sus conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes; y, en este mismo sentido, es factible saber sobre el desempefio
del/la docente, a partir de la evaluacion que se haga interna o externamente

en base a criterios previamente establecidos.

De otro lado, la palabra Profesional, segun el Diccionario de la Lengua Es-
pafiola, de Real Academia Espafiola (2014), tiene cinco acepciones: 1. Perte-
neciente o relativo a la profesion; 2. Que ejerce una profesion; 3. Que practica
habitualmente una actividad, incluso delictiva, de la cual vive; 4. Que ejerce
su profesién con capacidad y aplicacion relevantes; y, 5. Hecho por profesio-
nales y no por aficionados.

Estas acepciones evidencian la relacion que existe entre lo “profesional”’ y la
Profesion, la cual tiene cuatro acepciones: 1. Accion y efecto de profesar; 2.
Empleo, facultad u oficio que alguien ejerce y por el que percibe una retribu-
cion; 3. Conjunto de personas que ejercen una misma profesion; 4. Ceremonia

eclesiastica en que alguien profesa en una orden religiosa.

En consecuencia, el término “profesional” se refiere a ejercer o practicar un

oficio o profesién por el cual la persona recibe una retribucién.

Vazquez, V., y Escamez, J. (2010), consideran que la/el profesional es una
persona que ha adquirido determinadas competencias, que brinda un bien o
un servicio y que es reconocido por la sociedad. Asi por ejemplo, un/a profe-
sional ayuda a prevenir enfermedades o recuperar la salud, asesora legal-
mente un caso determinado, colabora en el proceso de la educacion de las
hijas y los hijos, asesora la resolucion pacifica de los conflictos en la familia,

planifica la construccion de vias de comunicacién para interconectar lugares,
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etc.. Es decir, con el ejercicio ético de cualquiera de estas actividades profe-
sionales, el profesional cumple un rol social y obtiene una contribucién econo-

mica Util y necesaria para su desarrollo personal.

Desde el ambito de la educacion, la profesién es la de ser docente. La docen-
cia implica variadas acciones y se ejerce en diversos ambitos y con diferentes
grados de responsabilidad. Las y los docentes llevan a cabo actividades
como: enseifiar, conversar con las madres y los padres de familia, orientar a
las y los estudiantes, intervenir en situaciones conflictivas, asumir procesos
de formacion continua, etc.; y se desempefian en el aula, la institucion educa-
tiva y otras instancias del sistema educativo. Su responsabilidad en cada uno
de ellas es diferenciada, pues su participacion e injerencia es distinta en cada
ambito de accidn, lo que la hace una profesidon compleja (Subsecretaria de
Educacién Bésica, 2010).

La concepcion actual de profesion segun Hortal (2002. Citado por Vazquez,
V., y Escamez, J. 2010), se refiere a una actividad social institucionalizada
gue proporciona una serie de bienes o servicios necesarios para la sociedad;
requiriéndose, para ello, de una formacion especializada y reconocida para
ejercerla. La desempefian colectivos, que establecen las normas aceptables
para su ejercicio, a través de codigos éticos. Estas autoras consideran, ade-
mas, que las profesiones han aparecido a lo largo del tiempo y contindan sur-
giendo para responder a las necesidades y demandas de la sociedad.

Vaillant (2004), sostiene que “el concepto de profesion es el resultado de un
marco socio cultural e ideolégico que influye en una practica laboral, ya que
las profesiones son legitimadas por el contexto social en que se desarrollan”
(p. 6). En consecuencia, segun esta autora no existe “una” definicion; pues, la
profesién es un concepto construido socialmente y varia en funcion de las

condiciones sociales e historicas.
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En efecto, como bien sefiala el Ministerio de Educacién (2012), las profesio-
nes son practicas sociales que se configuran a partir de necesidades especi-
ficas de una sociedad en un determinado momento historico. Cumplen una
funcidn social y poseen un saber especifico sobre el cual sus practicantes
tienen dominio. Estan sujetas a las demandas y expectativas de los procesos
sociales y culturales; por ello, cambien en sus sentidos, su tecnologia y su
valor por efecto de los procesos econdmicos, sociales y culturales; pero, tam-
bién, por la misma actuaciéon de sus profesionales, en tanto forman parte de

una comunidad.

Toro (2003. Citado por la Subsecretaria de Educacion Basica, 2010), plantea

seis caracteristicas que definen una profesion:

= Un problema que la sociedad considera relevante solucionar y prevenir.

= Un espacio o lugar social donde se espera se solucione o prevenga un pro-
blema.

= Un conjunto de métodos e instrumentos que las o los profesionales deben
conocer y manejar con destreza y competencia ética.

= Ciertos simbolos, rituales y lenguajes propios de la practica profesional.

= Unos reconocimientos econdmicos y sociales y atribuciones de poder que
incentivan y facilitan el ejercicio de la profesion.

» Una ética y comportamiento publicos que la sociedad exige y demanda de
la profesion.

Arregui (2000), sostiene que son varios los rasgos distintivos de una profesion;
uno de ellos, esta dado por las actividades y servicios de buena calidad que
brindan sus adscritos, sustentados en un cuerpo especifico de conocimientos,
reconocido por los propios profesionales y por quienes demandan sus servi-
cios; otro, es el que ella misma, por medio de sus organizaciones, define el
tipo de entrenamiento y los estandares de desempefio que se exigiran a aqué-
llos que quieran trabajar en su cuerpo; un tercer rasgo, es que toda profesion
requiere una formacion y capacitacion rigurosas para adquirir conocimientos

y habilidades necesarios para practicarla; un cuarto rasgo, esta referido a que
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se introduce a la carrera a los nuevos miembros de una manera sistematica y
rigurosa; y, un quinto y ultimo rasgo, que las/os profesionales tienen un reco-

nocimiento social especifico.

Haciendo referencia a la profesion docente, Vazquez, V., y Escamez, J.
(2010), consideran que ésta es una actividad ocupacional que tiene todas las

caracteristicas por las que se define una profesion; es decir:

= Presta un servicio especifico a la sociedad.

» Es una actividad social encomendada y llevada a cabo por un conjunto de
personas que se dedican a ella de forma estable y obtienen de ella su me-
dio de vida.

» Los docentes acceden a la profesion luego de un proceso de formacion y
acreditacion.

= Forman un colectivo organizado (colegio profesional y sindicatos) de de-

fensa y promocion de la profesion y de los derechos sociales.

1.2.2.2. Desempefio Profesional Docente

Segun Pefia (2002. Citado por Martinez, G., y Guevara, A., 2015), el desem-
pefio profesional alude a “toda accion realizada o ejecutada por un individuo,
en respuesta, de que se le ha designado como responsabilidad y que sera
medido en base a su ejecuciéon” (p. 114). Mas especificamente, Ponce (2005.
Citado por Martinez, G., y Guevara, A., 2015), en referencia al desempefio
profesional docente, sostiene que “es la actuacion del profesor de acuerdo a
sus competencias pedagogicas para poder orientar, guiar, y evaluar el pro-
ceso de aprendizaje del alumno, para lo cual se debe tener el dominio de ta-

reas y funciones especificas para la funcion docente” (p. 114).
En ambas citas, el desempefio profesional hace alusién a accion y actuacion,

asi como a competencias para ejecutar tareas asignadas y que seran evalua-

das para verificar la eficacia del trabajo realizado. En el caso de la educacion
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formal, la accion y actuacion se da en la institucion educativa y, mas concre-
tamente, en el aula, espacio en el cual se generan un conjunto de situaciones
y relaciones complejas, principalmente, entre los actores educativos, los ele-

mentos del curriculo y el contexto econdmico-productivo y socio-cultural.

Siendo el aula el espacio fisico por excelencia donde se llevan a cabo los
procesos de ensefianzay aprendizaje; es decir, donde se hace expresamente
efectivo el desempefio profesional docente, lo que pasa en ella “esta, hoy dia,
puesto como en una “caja negra” que ocupa el lugar entre las “entradas”
(alumnos, maestros, materiales, infraestructura, entre otros) y las “salidas”
(aprobacion, reprobacion, abandono escolar, certificacion, entre otros) de los
procesos que se llevan a cabo en la escuela, sin que se alcancen a apreciar
los complejos fendmenos que tienen lugar dentro de ella” (Subsecretaria de
Educacién Bésica, 2010, p. 14).

Tratdndose del desempefio profesional docente, es necesario abrir la “caja
negra”; es decir, entrar en el aula y en los diversos espacios fisicos donde las
y los docentes generan situaciones de aprendizaje, a fin de conocer lo que
pasa en ellos. Acercarse a estos espacios, implica contar con ciertos elemen-
tos que permitan recoger informacion, procesarla, analizarla y dar cuenta de
sus alcances, tanto a los directamente implicados como a los distintos actores
educativos con el propésito de disefiar e implementar politicas y programas
de mejoramiento profesional continuo. Uno de estos elementos lo constituyen

los estandares de desempenio profesional docente.

En efecto, los estandares de desempefio docente como bien sefala la Sub-
secretaria de Educacion Basica (2010), hacen un acercamiento estrictamente

al aula, debido a varias razones:
= “El aula es un lugar intencionalmente dispuesto para el aprendizaje. Hay

muchos ambitos donde se aprende; no obstante, desde lo social, lo cultural

y lo historico, el aula se presenta como el espacio que han dispuesto las
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sociedades modernas, especificamente, para desarrollar los aprendizajes
gue nos permitiran jugar cierto rol en la sociedad.

»= Que el aprendizaje ocurra es la principal responsabilidad social de los do-
centes. Los maestros ensefian a los alumnos en diversas formas, espacios
y momentos, pero es en el aula donde su profesion se realiza de manera
intensa, pues alli su rol tiene un significado preponderante.

» El quehacer de los maestros en el aula se materializa en su desempefio en
cuanto a habilidades, actitudes, saberes y valores. No basta que sepa; es
preciso que ese conocimiento esté dispuesto en el salén de clases de tal
manera que permita el aprendizaje de los estudiantes” (Subsecretaria de
Educacion Basica, 2010, p. 14).

1.2.2.3. Estandares del Desempeio Profesional Docente

Los términos “estandar” o “estandares”, no tienen el mismo significado para
todas las personas. Algunos utilizan indistintamente los términos “resultados”,
“metas”, “logros de aprendizaje” o “desempefios”. Lo méas controversial se ha
producido cuando para muchas personas, segun Ferrer (2006), estos térmi-
nos refieren a uniformidad en las caracteristicas de un objeto, a un patrén o a
un modelo para su produccién; acepcion que esta asociada con los procesos

de produccion industrial de objetos de consumo masivo.

En efecto, los estandares surgieron en el sector industrial con dos propdsitos
fundamentales: asegurar la uniformidad e intercambiabilidad de los productos
y establecer referentes que aseguraren que los productos guarden una cali-
dad minima. El primer propdsito, permite que las empresas fabriquen produc-
tos bajo especificaciones uniformes y entren eficientemente en el mercado,
permitiendo el intercambio; y, el segundo propdsito, esta orientado a proteger
al consumidor, asegurandole que el producto que compra es de calidad. No
obstante, es importante anotar que los estandares en el sector industrial, no
necesariamente determinan cdmo se deben producir los bienes, sino que es-
pecifican las caracteristicas y calidad minima que deben de tener (Barrera, 1.,
y Myers, R., 2011).
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Si bien es cierto que los estandares tuvieron su origen en los procesos de
produccion industrial, luego, fueron adoptados en muchos ambitos de la ad-
ministracion publica que requerian medidas o parametros muy claros para
asegurar y evaluar la calidad de los servicios y espacios publicos, donde se
prescriben y demandan niveles minimos y aceptables de calidad. Asi, en el
campo de la educacion, se introdujeron algunos estandares que aseguraran
la provision de ciertos servicios; sin embargo, estuvieron vinculados a proce-
dimientos administrativos o burocraticos, mas no a la calidad de los procesos

y resultados educativos (Ferrer, 2006).

En efecto, en el instante en que “el concepto de estandares se incorpora a la
politica educativa, la comprension del término afecta fuertemente el debate.
Por un lado, la concepcion de estandares relacionada con la uniformidad, la
intercambiabilidad y el control (por certificacion del producto y el proceso)
choca claramente con la vision de la educacion como un proceso complejo,
contextualizado y variado que no se puede reducir, simplificar y universalizar.
Esto es parte de una critica mas general que cuestiona la aplicacién de un
marco industrial y estrictamente econdmico a los sistemas educativos, ya que
implica la deshumanizacion del proceso educativo al considerar a la escuela
como empresa, a la enseflanza como proceso de produccion, al maestro
como la maquinaria que transforma la materia prima, y a los alumnos como
insumo y producto de todo el proceso, productos que ademas son intercam-
biables” (Barrera, 1., y Myers, R., 2011, pp. 9-10).

Para los involucrados en la educacion, dice Arregui (2000), la asociacion de
los estandares con la idea de homogeneizacion o uniformidad, desentona con
la diversificacion, la flexibilizacion y la adaptacién curricular, asi como con las
nuevas ideas sobre estilos y ritmos de aprendizaje. Solo para pocos los es-
tandares son objetivos o metas altas, canones de excelencia a los que deben
aspirar la totalidad de estudiantes, docentes, futuros docentes y formadores

de docentes.

73



En esta perspectiva, Barrera, I., y Myers, R. (2011), sostienen la existencia de
una interpretacion alternativa sobre los estandares, concibiéndolos como re-
ferentes o “estandartes”, como banderas que clarifican y unifican una vision y
que sirven para definir lo que es “el buen alumno”, “la buena ensefianza” o el
“docente sobresaliente”; por tanto, los estandares educativos sirven para rea-
lizar evaluaciones formativas destinadas a mejorar el aprendizaje, el desem-
pefio docente o la gestion escolar; pues, permiten identificar el grado de
avance o el nivel en que se esta en referencia a los resultados propuestos y
servir a las y los estudiantes, docentes, directivos, etc., a tomar decisiones e
implementar acciones a fin de acercarse gradualmente a los ideales de exce-

lencia.

En un intento de conceptualizacion, podriamos decir que los estandares son
“definiciones claras, especificas y consensuadas sobre qué es lo que los es-
tudiantes deben saber y deben ser capaces de hacer” (Arregui, 2000, p. 10).
Si bien este concepto esta referido al curriculo escolar y a las/os estudiantes,

puede ser también aplicado a las/os docentes.

En referencia a la docencia, Avalos (2008), manifiesta que los estandares son
“una herramienta que permite precisar en forma apropiada los juicios que de-
ban emitirse y las decisiones que deban tomarse en el proceso de evaluacion
del desempefio de un docente. Suponen, acuerdos en significaciones y valo-
res. Comunmente, se caracterizan por expresar aquello que “debe saber” y

“debe poder (o ser capaz de) hacer” un docente” (p. s/n).

En esta misma linea de pensamiento, Ingvarson (s/f. Citado por Avalos, 2008),
sostiene que los estandares son declaraciones sobre aquello que se valora
en la ensefianza, no son una simple descripcion de practicas existentes, sino
que establecen lo que las y los docentes deben saber y poder hacer a la luz
de lo que indican las investigaciones y las buenas practicas docentes. Su for-
mulacion requiere identificar las tareas centrales de la ensefianza y en forma

precisa los rasgos principales de aquello que los profesores saben y hacen.
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Cada estandar debe apuntar a la descripcién de un nivel deseable de desem-
pefio. No son inmutables, sino que deben revisarse a la luz del avance de la
investigacion y el conocimiento profesional. Los estandares clarifican aquello
en que las y los docentes deben mejorar a lo largo de su ejercicio profesional
y hacen notar que la buena ensefianza no es simplemente una cuestion de
personalidad, sino algo que se va adquiriendo y mejorando en la curso del

trabajo docente.

En la definicidbn de estandares, agrega Avalos (2008), “el tema esta en po-
nerse de acuerdo no tanto sobre lo que es un buen profesor sino sobre lo que
es una “buena ensefianza”. Y esto implica explicitar y concordar con todas las
partes interesadas lo que es un buen criterio o estandar que permita evaluar
la ensefianza y determinar el rol del profesor en manejar “bien”, “mas o menos

bien” o “mal” ese proceso” (Avalos, 2008, p. s/n).

Las investigaciones realizadas sobre los estandares en el campo de la edu-
caciéon, muestran la relacién, en la mayoria de los casos, con la evaluacion
docente; en cambio, son menos los estudios que relacionan a los estandares
con el desempefio profesional de las/os docentes en el aula; es decir, con la
practica docente, con lo que planifican, ejecutan y evaltan las/os docentes en

las aulas para conseguir resultados de aprendizaje en sus estudiantes.

En este sentido, merece citar lo que concibe la Secretaria de Educacién PuU-
blica de México, sobre los estandares. Para esta entidad estatal, “los estan-
dares de desempeiio docente son referentes del quehacer del maestro en el
nivel del aula. Explicitan lo que el docente hace en el salén de clases y las
maneras como lo hace durante el proceso de construccion del conocimiento
con sus alumnas y alumnos, por lo que a su vez se erigen en referentes para
la reflexion y la mejora continua” (Secretaria de Educacion Publica de México,
2010, p. 20).

Esta concepcion pone de manifiesto que los estandares de desempeiio pro-

fesional docente buscan, particularmente, acercarse al aula como lugar social
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donde se espera que algunos de los saberes socialmente construidos sean
aprendidos por los/os estudiantes. Esta aproximacion se realiza en comple-
mentariedad con los estandares curriculares, que indican lo que las/os estu-
diantes deben aprender y lo que las/os docentes deben ensefiar, asi como
con los estandares de gestion, que hacen referencia a como se organizan las
instituciones educativas para favorecer el logro de aprendizajes significativos

(Secretaria de Educacion Publica de México, 2010).

Segun el Ministerio de Educacion de Ecuador, los estandares de calidad edu-
cativa son “descripciones de logros esperados de los diferentes actores e ins-
tituciones del sistema educativo. En tal sentido, son orientaciones de caracter
publico, que sefalan las metas educativas para conseguir una educacion de
calidad. Asi, por ejemplo, cuando los estdndares se aplican a estudiantes, se
refieren a lo que estos deberian saber y saber hacer como consecuencia del
proceso de aprendizaje. Por otro lado, cuando los estandares se aplican a
profesionales de la educacion, son descripciones de lo que estos deberian
hacer para asegurar que los estudiantes alcancen los aprendizajes deseados.
Finalmente, cuando los estandares se aplican a las escuelas, se refieren a los
procesos de gestion y practicas institucionales que contribuyen a que todos
los estudiantes logren los resultados de aprendizaje deseados” (Ministerio de
Educacion de Ecuador, 2011, pp. 4-5).

En términos generales, el propdésito que persiguen los estandares en la edu-
cacion es promover la clarificacion de las expectativas de aprendizaje escolar
y la evaluacion de logros educativos, asi como contribuir al fortalecimiento de
los procesos de mejoramiento de la calidad, pertinencia, equidad y eficiencia
de los sistemas educativos (Grupo de Trabajo sobre Estandares y Evaluacion,
2006). Ademas, los estandares permiten conocer el nivel de desempefio pro-
fesional de las/os docentes, a partir de la caracterizacion de la practica peda-
gogica y de gestidon que realizan en las aulas y en las instituciones educativas,
asi como la gestion pedagdgica, administrativa e institucional que lideran los
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directivos de las instituciones educativas en referencia a como organizan es-
tos procesos para crear las mejores condiciones que faciliten el aprendizaje

de las/os estudiantes.

Los estandares de desempefio profesional docente “aportan a cada maestro
una serie de datos que le facilita autoevaluar con mayor rigor su desempefio,
focalizar y subsanar sus carencias y limitaciones profesionales en el ejercicio
del magisterio, construir estrategias eficaces de ensefianza, contar con un re-
ferente para medir con certeza el grado de sus avances y desafios dentro del
aula y encauzar su trabajo hacia el cumplimiento de las metas que le han sido
fijadas, la primera de las cuales es la de lograr que los alumnos adquieran los
conocimientos y las capacidades que en el futuro inmediato le demandaran,
la educacion superior, la sociedad y el mundo laboral” (Secretaria de Educa-
cién Publica de México, 2010, pp. 9-10).

En América Latina se han registrado avances importantes en el campo de la
formulacién de estandares de desempefio profesional docente. Muchos son
los paises que han avanzado en esta direccion. Estos avances, segun Valdés
(s/f), obedecen a haber superado aquel supuesto que se manejé entre los
afos cincuenta y ochenta, de que el peso de las condiciones socioeconémicas
y culturales externas al sistema educativo gravitaban sobre los logros en la
gestion escolar, llegando a asegurar que el sistema educativo reproducia la
estructura social y sus desigualdades. Sin embargo, las investigaciones reali-
zadas en los ultimos tiempos, han hecho que los sistemas educativos latinoa-
mericanos focalicen su atencion en el mejoramiento de la calidad de la edu-
cacion, a partir de la identificacion de la variable “desempefio profesional del
maestro”, como muy influyente y determinante en el logro del salto cualitativo
de la gestion escolar. Hoy se aprecia un cierto consenso en la idea de que el
fracaso o el éxito de todo sistema educativo dependen, fundamentalmente, de

la calidad del desempefio de sus docentes.
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En el Encuentro Iberoamericano sobre Evaluacion del Desempefio Docente,
realizado el afio 2000, segun sefala Saravia (2012), Héctor Valdez, en repre-
sentacion de Cuba, presentd una propuesta de un sistema de indicadores
para evaluar la calidad del desempefio profesional del docente. Esta pro-
puesta, se apoya fundamentalmente en las ideas del paradigma histérico-cul-

tural y consta de cinco dimensiones:

= Capacidades pedagdgicas.

= Emocionalidad.

= Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales.

» Relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos, docentes
y comunidad escolar en general.

= Resultados de su labor educativa.

Cada una de estas dimensiones comprende un conjunto de indicadores; asi,
la primera dimension tiene 14; la segunda 4, la tercera 7, la cuarta 3 y la quinta

3 indicadores.

Otro de los paises latinoamericanos que ha tenido un importante desarrollo en
la formulacion de estandares de desempefio profesional docente es México.
La Secretaria de Educacion Publica (SEP), ha fijado metas de aprendizaje y
logros esperados para docentes, asi como también para estudiantes e institu-
ciones educativas, con la finalidad de mejorar los resultados educativos. “El
desempeiio docente en el aula se evaltua con el apoyo de cinco categorias,
en las que se agrupan los referentes o rasgos constitutivos de la practica en
el aula: planeacion, gestion del ambiente en el aula, gestion curricular, gestién
didactica y evaluacién” (Secretaria de Educacion Publica de México, 2010, p.
24).

Las cinco Categorias comprenden un total de 25 Referentes; asi tenemos que

la Categoria 1 tiene 5, la 2 tiene 2, la 3 tiene 3, la 4 tiene 12, y la 5 tiene 4.

Cada Referente tiene descrito un Estandar y para cada uno de ellos se ha
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formulado cuatro niveles de desempefio y pautas para la observacion de la
practica docente.

En Colombia la evaluacion del desempefio profesional de los docentes y di-
rectivos docentes toma en cuenta dos grandes categorias: el saber y el hacer.
Se evallan 14 Aspectos del Desempefio (Saravia, 2012):

= Construccion y desarrollo del PEI.

= Cumplimiento de normas y politicas educativas.
= Conocimiento y valoracion de los estudiantes.
» Fundamentacion pedagogica.

» Planeacion de trabajo.

= Estrategias pedagdgicas.

» Estrategias para la participacion.

= Evaluacion y mejoramiento.

* |nnovacion.

= Compromiso institucional.

» Relaciones interpersonales.

= Medicion de conflictos.

» Trabajo en equipo.

» Liderazgo.

Cada uno de estos Aspectos del Desempefio comprende una descripcion y

tiene tres niveles de valoracion: inferior, medio y superior.

Por su parte, Chile cuenta con un Marco para la Buena Ensefianza, propuesto
por el Ministerio de Educacién. En él se establece lo que las y los docentes
deben conocer, saber hacer y ponderar para determinar cuan bien se desem-
pefian en las aulas e instituciones educativas. Servira para que las madres y
los padres de familia, asi como las y los estudiantes sepan qué estandares
deberan alcanzar las y los docentes; para orientar la politica de fortalecimiento
de la profesion docente; para realizar la evaluacion del desempeiio profesional

docente en base a criterios e indicadores consensuados; y, sobre todo, para
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gue las y los docentes, individual y colectivamente, examinen sus propias
practicas de ensefianza, contrastando su autoevaluacion con determinados
parametros (Ministerio de Educacion de Chile, 2008). Este Marco para la

Buena Ensefianza comprende 04 Dominios:

» Preparacion de la ensefianza.
= Creacion de un ambiente propicio para el aprendizaje.
» Ensefanza para el aprendizaje de todos los estudiantes.

» Responsabilidades profesionales.

El total de Dominios contienen 20 Criterios del Ejercicio Profesional; asi, el
primer Dominio tiene 5, el segundo tiene 4, el tercero tiene 6 y el cuarto tiene

5. Cada Criterio tiene su correspondiente Descriptor.

Con la finalidad de apreciar con mayor exactitud cual es el nivel de desempefio
alcanzado por las/os docentes, se requiere de patrones de comparacion que
permitan determinar en qué grado cada criterio especifico ha sido logrado;
para ello, cada Descriptor que forma parte de un Criterio tendr& cuatro grados
o niveles de desempefio: insatisfactorio, basico, competente y destacado. Los
Criterios y cada uno de sus Descriptores expresan lo que las/os docentes de-
ben saber y lo que deben saber hacer. (Ministerio de Educacion de Chile,
2008).

En el Perq, el asunto de los estandares es un tema reciente, propio de este
siglo. La Ley General de Educacion N° 28044, promulgada el 2003, en varios
de sus articulos hace mencién a la evaluacion de la calidad educativa y a la
evaluacion docente; entre otros, en el Articulo 13, esta norma sefiala que uno
de los factores para el logro de la calidad es el incentivo al desarrollo profe-
sional y al buen desemperio laboral; y, en el Articulo 56, se indica que las/os
docentes deben participar en los programas de capacitacion y actualizacién
profesional, los cuales constituyen requisitos en los procesos de evaluacion

docente (Congreso de la Republica, 2003).
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En este mismo sentido, el Pacto Social de Compromisos Reciprocos por la
Educacion 2004-2006, impulsado por el Foro del Acuerdo Nacional, el afio
2004, que comprometio, entre otros, al Congreso de la Republica, al Ministerio
de Educacioén, a los Gobiernos Regionales y al Sindicato Magisterial, centré
su atencion en cuatro puntos, siendo uno de ellos la Estrategia de Desarrollo
Profesional Docente, una de cuyas medidas fue el realizar acciones estraté-
gicas para mejorar la calidad de la formacion docente y la creacion del sistema
nacional de evaluacion, acreditacion y certificacion de la calidad educativa
(Foro del Acuerdo Nacional, 2004).

Sobre este punto, se suma también el Plan Nacional de Educacién para Todos
2005-2015, el cual en el marco del Objetivo Estratégico N° 6, afirma que el
desempeiio docente es muy importante en los logros de aprendizaje de los
estudiantes y que las y los docentes ocupan un lugar insustituible en la trans-
formacion de la educacién, en el cambio de practicas pedagogicas al interior
del aula, en el uso de recursos didacticos y tecnoldgicos, en la obtencion de
aprendizajes de calidad relevantes para la vida, y en la formacion de valores
de los educandos. Asimismo, sefala que en el desempefio docente influye la
formacion inicial y en servicio, el sistema de seleccién, incorporacion y perma-
nencia de las y los docentes en el sistema educativo, asi como sus condicio-
nes laborales. Ademas, la Politica F del Marco Estratégico, se centra en la
formacién y en un desempefio docente profesional y eficaz. La necesidad de
formular estandares de desempefio docente se justifica en la medida que
constituye un factor que puede contribuir a elevar el profesionalismo de los
docentes, por lo que afirma la necesidad de establecer criterios claros, preci-

sos y verificables (Saravia, 2012).

El Proyecto Educativo Nacional al 2021, en el marco del Objetivo Estratégico
N° 3, sefiala entre sus politicas: “Generar estandares claros sobre la buena
docencia y acreditar instancias de formacion y desarrollo profesional docente,
condicionando a su acreditacion la capacidad de certificar a los docentes”

(Proyecto Educativo Nacional al 2021, 2007, p. 14).La explicitacion en este
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documento de los estdndares referidos a la docencia, reviste una gran impor-
tancia dado que fue aprobado mediante Resolucion Suprema el 2007, convir-

tiendose en una politica de Estado.

En la perspectiva de la evaluacién del desempefio profesional docente, la Ley
de Carrera Publica Magisterial N° 29062, promulgada en el 2007, sefiala en
su Articulo N° 28, que la evaluacion del desempefio es permanente, integral,
obligatoria y de dos tipos: ordinaria (cada tres afos), y extraordinaria, para
quienes desaprueban la evaluacion del desempefio. Ademas, en el Articulo
N° 29, sefiala que esta a cargo de un comité de evaluacion y que, ademas de
los criterios establecidos en el articulo 24°, se consideran: los logros obtenidos
en funcidn a su tarea pedagogica; el grado de cumplimiento de las funciones
y responsabilidades del/la docente en funcién de la planificacién curricular
anual y en su contribucién al logro de los objetivos de desarrollo institucional;
el dominio del curriculo, de los contenidos pedagodgicos del area y/o nivel, de
los aspectos metodoldgicos y de los procesos de evaluacion; la innovacion

pedagdgica; y, la autoevaluacién (Congreso de la Republica, 2007).

En el 2011, el Consejo Nacional de Educacion, en el marco del Proyecto Edu-
cativo Nacional y en correspondencia con la Décimo Segunda Politica del
Acuerdo Nacional, presentd ocho propuestas de politicas de educacion para
el periodo 2011-2016. Una de estas politicas, denominadas banderas, fue la
Evaluacion del Desempefio y Carrera Magisterial, en la que se expresaba la
necesidad de “acelerar los plazos para el ingreso a la Carrera Puablica Magis-
terial (CPM), cuyas evaluaciones tendran como centro el desempefio profe-
sional, medido a través de su desempefio en aula y los resultados de apren-
dizaje de sus estudiantes” (Consejo Nacional de Educacion, 2010, p. 7)

A partir de la identificacion de la situacion probleméatica del docente, el Con-
sejo Nacional de Educacién propuso: “Poner en practica un sistema de eva-
luacion del desemperfio para el magisterio publico; basado en buenas practi-
cas y en los resultados de aprendizaje que logran los estudiantes” (Consejo

Nacional de Educacion, 2010, p. 24), y planted cinco estrategias:
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= Formulacién técnica de criterios y estandares sobre buenas practicas do-
centes.

= Generalizacion de la evaluacion del desempefio laboral en el magisterio
publico a partir de criterios y estandares desde el 2013.

= Empleo de la informacion sobre el rendimiento de las/os estudiantes reco-
gidas con las pruebas estandarizadas que aplica la UMC a las/os estudian-
tes.

= Vinculacion de los resultados de la evaluacién del desempefio con los pro-
gramas de formacién, acompafiamiento, planes de mejora profesional e
institucional y sistemas de incentivos monetarios y no monetarios.

= Fortalecimiento de la UMC dotandola de recursos.

En el 2011, en el marco del VI Encuentro Nacional convocado por el Consejo
Nacional de Educacion en coorganizacion con la Asamblea Nacional de Go-
biernos Regionales y el Ministerio de Educacion, se suscribié una propuesta
de “Pacto Educativo para el Quinquenio 2011-2016” para impulsar seis politi-
cas impostergables e indispensables en educacion; una de ellas fue impulsar
un sistema nacional descentralizado de formacién docente para contar con
equipos de maestros bien formados y con buen desempefio basados en prin-
cipios de equidad, pertinencia e interculturalidad. En esta propuesta se consi-
deraba, ademas, la necesidad de consensuar de manera descentralizada un
marco comun nacional de buen desempefio docente; es decir, un conjunto de
caracteristicas propias de las buenas practicas de un profesional en educa-
cion; lo cual implicaba contar con criterios, estandares, indicadores e instru-
mentos de medicidn, asi como con una estrategia de difusion (Consejo Nacio-
nal de Educacion, 2011).

Sin embargo, en este largo proceso un hecho significativo acontecio el afio
2009; en el marco de lo establecido por el Proyecto Educativo Nacional al
2021, el Consejo Nacional de Educacion y Foro Educativo convocaron y cons-
tituyeron la Mesa Interinstitucional de Buen Desempefio Docente, integrada

por representantes de instituciones de la sociedad civil y del Estado, con el
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propdsito de contribuir a la construccion de una propuesta de caracteristicas
sobre el significado del buen desempefio docente. Su elaboracion participativa
demandd dos afos, logrando definir un Marco de Buen Desempeiio Docente,
que comprendio un conjunto de competencias a desarrollar por las/os docen-
tes, independientemente del nivel, la modalidad, el &mbito o la especialidad
en la que desarrolla su trabajo profesional. El 2011, esta propuesta fue entre-
gada a las altas autoridades del Ministerio de Educacion, que luego fue pre-
sentada oficialmente como parte de la politica integral de desarrollo docente,
gue consta de politicas, programas y actividades que ayudan a promover la
innovacion y el desarrollo del conocimiento pedagdgico, asi como a generar

el compromiso de las/os docentes con su propio desarrollo profesional.

1.2.2.4. Marco de Buen Desempefio Docente

El Ministerio de Educacion, mediante Resolucion Ministerial N° 0547-2012-
ED, de fecha 27 de diciembre de 2012, aprobé el Marco de Buen Desempeiio
Docente, como una herramienta estratégica para el disefio e implementacién
de las politicas y acciones de formacion, evaluacion y desarrollo docente a
nivel nacional.(Ministerio de Educacion, 2012).

El Marco de Buen Desempefio Docente, segun el Ministerio de Educacion

(2012, p. 17), tiene como propositos:

“a) Establecer un lenguaje comun entre los que ejercen la profesién docente
y los ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la ensefianza.

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

c) Promover la revaloracion social y profesional de los docentes, para fortale-
cer su imagen como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan

y se perfeccionan en la practica de la ensefianza.
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d) Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de forma-
cion, evaluacion, reconocimiento profesional y mejora de las condiciones de

trabajo docente”.

El Marco de Buen Desempefio Docente, esta estructurado en: Dominios,
Competencias y Desempefios. Los Dominios son &mbito o campos del ejer-
cicio docente que agrupa un conjunto de desempefios profesionales que inci-
den favorablemente en los aprendizajes de las y los estudiantes. Las Compe-
tencias son las capacidades para resolver problemas y lograr propésitos; lo
cual supone no solo un saber hacer en un determinado contexto, sino un ac-
tuar reflexivo, que conlleva compromiso, disposicion a hacer las cosas con
calidad, raciocinio, manejo de unos fundamentos conceptuales y comprension
de la naturaleza moral y las consecuencias sociales de sus decisiones. Los
Desempefios son las actuaciones observables de la persona que pueden ser
descritas y evaluadas y que expresan su competencia, o que supone respon-
sabilidad profesional y logro de determinados resultados (Ministerio de Edu-
cacion, 2012).

Como se puede observar en el Cuadro N° 02, el Marco de Buen Desempefio
Docente, propuesto por el Ministerio de Educacion (2012), comprende: 04 Do-

minios, 09 Competencias y 40 Desempefios.

El Dominio 1, denominado: Preparacion para el aprendizaje de los estudian-
tes; comprende 02 Competencias y 10 Desempefios, y esta referido a la pla-
nificacion curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje; el
conocimiento de las principales caracteristicas sociales, culturales y cogniti-
vas de las y los estudiantes; el dominio de los contenidos pedagdgicos y dis-
ciplinares; y, la seleccion de materiales educativos, estrategias de ensefianza

y evaluacion del aprendizaje.

El Dominio 2, denominado: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes;
comprende 03 Competencias y 19 Desempeiios, y guarda relacion con la con-

duccidén del proceso de ensefianza que valora la inclusion y la diversidad en
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todas sus expresiones; la mediacién pedagdgica del docente en el desarrollo
de un clima favorable al aprendizaje; el manejo de los contenidos, la motiva-
cion permanente, el desarrollo de diversas estrategias metodologicas y la
evaluacion; la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y relevantes; y, el
uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la identificacion del logro
y los desafios en el proceso de aprendizaje, asi como los aspectos de la en-

seflanza que precisan mejorar.

El Dominio 3, denominado: Participacion en la gestion de la escuela articulada
a la comunidad; consta de 02 Competencias y 06 Desempefios, comprende
la participacion democratica de la comunidad educativa en la gestion de la
institucion escolar o red educativa; la comunicacion efectiva con los diversos
actores de la comunidad educativa; la participacion en la elaboracion, ejecu-
cién y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional; y, el establecimiento de
un clima institucional favorable que incluye la valoracion y respeto a la comu-
nidad y sus caracteristicas, asi como la corresponsabilidad de las familias en

los resultados de los aprendizajes.

Y, el Dominio 4, denominado: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente; comprende 02 Competencias y 05 Desempefios; y guarda relacion
con el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y desarrollo de la
comunidad profesional de docentes; la reflexion sistematica sobre su practica
pedagodgica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracion con sus
pares y su participacion en actividades de desarrollo profesional; la responsa-
bilidad en los procesos y resultados del aprendizaje; y, el manejo de informa-
cion sobre el disefio e implementacion de las politicas educativas a nivel na-

cional y regional.
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Cuadro N° 02: Dominios, Competencias y Desempefios del Marco de Buen Desempefio Docente

DOMINIOS

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

Dominio 1:

Preparacion para
el aprendizaje de
los estudiantes.

Competencia 1:

Conoce y comprende las ca-
racteristicas de todos sus
estudiantes y sus contextos,
los contenidos disciplinares
gue ensefa, los enfoques y
procesos pedagodgicos, con
el proposito de promover ca-
pacidades de alto nivel y su
formacion integral.

Desempefio 1: Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas indivi-
duales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes, y de sus necesidades especia-
les.

Desempefo 2: Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los concep-
tos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area curricular que ensefa.

Desempefio 3: Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y
practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensenia.

Competencia 2:

Planifica la ensefianza de
forma colegiada garanti-
zando la coherencia entre
los aprendizajes que quiere
lograr en sus estudiantes, el
proceso pedagdgico, el uso
de los recursos disponibles y
la evaluacion, en una pro-
gramacion curricular en per-
manente revision.

Desempenio 4: Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros el
plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y las estrategias
y medios seleccionados.

Desempenio 5: Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los aprendi-
zajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la comunidad buscan desa-
rrollar en los estudiantes.

Desempenio 6: Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar cu-
riosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes
previstos.
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DOMINIOS

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

Desempefio 7: Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del reconoci-
miento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural
de sus estudiantes.

Desempenfo 8: Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes
como soporte para su aprendizaje.

Desempenfo 9: Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

Desempeno 10: Disefa la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye adecuadamente el
tiempo.

Dominio 2:

Ensefanza para
el aprendizaje de
los estudiantes.

Competencia 3:

Crea un clima propicio para
el aprendizaje, la conviven-
cia democratica y la vivencia
de la diversidad en todas
sSus expresiones, con miras
a formar ciudadanos criticos
e interculturales.

Desempefio 11: Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales
con y entre todos los estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la confianza, el res-
peto mutuo y la colaboracion.

Desempefio 12: Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

Desempefio 13: Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se
exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes.
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DOMINIOS

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

Desempefo 14: Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudian-
tes con necesidades educativas especiales.

Desempenfo 15: Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la base de
criterios éticos, normas concertadas de convivencia, codigos culturales y mecanismos
pacificos.

Desempenfo 16: Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y ade-
cuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

Desempefo 17: Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experien-
cias vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades para en-
frentarlas.

Competencia 4:

Conduce el proceso de en-
sefianza con dominio de los
contenidos disciplinares y el
uso de estrategias y recur-
S0s pertinentes, para que to-
dos los estudiantes apren-
dan de manera reflexiva y
critica lo que concierne a la
solucion de problemas rela-

Desempefio 18: Controla permanentemente la ejecucion de su programacion obser-
vando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como en sus aprendi-
zajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y flexibilidad para adecuarse a
situaciones imprevistas.

Desempefio 19: Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conoci-
mientos en la solucion de problemas reales con una actitud reflexiva y critica.

Desempenfo 20: Constata que todos los estudiantes comprenden los propositos de la
sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y progreso.
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DOMINIOS

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

cionados con sus experien-
cias, intereses y contextos
culturales.

Desempefio 21: Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y disciplinares
de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiantes.

Desempefio 22: Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de aprendizaje que
promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los motiven a
aprender.

Desempenfo 23: Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo re-
guerido en funcién del propésito de la sesion de aprendizaje.

Desempefio 24: Maneja diversas estrategias pedagdgicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales.

Competencia 5:

Evalla permanentemente el
aprendizaje de acuerdo con
los objetivos institucionales
previstos, para tomar deci-
siones y retroalimentar a sus
estudiantes y a la comuni-
dad educativa, teniendo en
cuenta las diferencias indivi-
duales y los contextos cultu-
rales.

Desempenfo 25: Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma
diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de
los estudiantes.

Desempefo 26: Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

Desempefo 27: Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma
de decisiones y la retroalimentacion oportuna.
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DOMINIOS

COMPETENCIAS

DESEMPENOS

Desempefio 28: Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcién de crite-
rios previamente establecidos, superando practicas de abuso de poder.

Desempeio 29: Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los es-
tudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para generar compromi-
sos sobre los logros de aprendizaje.

Dominio 3:

Participacion en
la gestion de la
escuela  articu-
lada a la comuni-
dad.

Competencia 6:

Participa activamente, con
actitud democratica, critica 'y
colaborativa, en la gestion
de la escuela, contribuyendo
a la construccion y mejora
continua del Proyecto Edu-
cativo Institucional y asi éste
pueda generar aprendizajes
de calidad.

Desempenio 30: Interactia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para in-
tercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y cons-
truir de manera sostenible un clima democratico en la escuela.

Desempefo 31: Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del cu-
rriculo y de los planes de mejora continua, involucrandose activamente en equipos de
trabajo.

Desempeio 32: Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacion pedagodgica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela.

Competencia 7:

Establece relaciones de res-
peto, colaboracion y corres-
ponsabilidad con las fami-
lias, la comunidad y otras
instituciones del Estado y la
sociedad civil; aprovecha

Desempefo 33: Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en
el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

Desempenfo 34: Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes cul-
turales y los recursos de la comunidad y su entorno.
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DOMINIOS COMPETENCIAS DESEMPENOS
sus saberes y recursos en | Desempefio 35: Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y
los procesos educativos y da | de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico, y da cuenta de sus avances y
cuenta de los resultados. resultados.
Dominio 4: Competencia 8: Desempenfo 36: Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica peda-

Desarrollo de la
profesionalidad y
la identidad do-
cente.

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

gogica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.

Desempefio 37: Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.

Desempefio 38: Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local, re-
gional y nacional, expresando una opinién informada y actualizada sobre ellas, en el
marco de su trabajo profesional.

Competencia 9:

Ejerce su profesion desde
una ética de respeto de los
derechos fundamentales de
las personas, demostrando
honestidad, justicia, respon-
sabilidad y compromiso con
su funcién social.

Desempefio 39: Actua de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y
resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con base en ellos.

Desempenfo 40: Actua y toma decisiones respetando los derechos humanos y el prin-
cipio del bien superior del nifio y el adolescente.
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1.3. Investigaciones

En los ultimos afios la preocupacion por mejorar la calidad, equidad y perti-
nencia de la educacion tanto a nivel nacional como internacional, ha hecho
qgue la investigacion cientifica se oriente a identificar cual o cuales son las
causas que originan los grandes y graves problemas; focalizando la atencion,
entre otros, en la gestion educativa, especificamente, en el rol que cumplen
los directivos de las instituciones educativas y su relacion con el desempefio

profesional de las/os docentes.

1.3.1. Investigaciones nacionales

En el proceso de busqueda de informacién en los que hayan abordado tema-
ticas referentes al liderazgo pedagdgico de los directivos y al desempefio pro-
fesional del docente, hemos encontrado cinco Tesis de Maestria, elaboradas
y sustentadas en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, entre los afios
2009 y 2014. Si bien no han abordo el liderazgo pedagdgico de los directivos,
se han abocado a los estilos de liderazgo, la gestion directiva y la gestion

educativa. Entre estas investigaciones tenemos las siguientes:

= Aquino Olivos, Guillermina Balvina (2009), en la Tesis: Gestion educativa
del director, estilo de liderazgo y su influencia en el desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa N° 0002 “Hermano Anselmo Ma-
ria”, del distrito de Brefa, se propuso como objetivo determinar como la
gestion educativa del director y el estilo de liderazgo influyen en el desem-

pefio de las/os docentes.

La investigacion fue de tipo descriptiva—explicativa, o que permitio conocer
si una variable estaba asociada a otra y explicar las relaciones entre ellas.
El método de investigacién fue descriptivo. La poblacion estuvo conformada
por 26 administrativos y 140 docentes, es decir por un total de 166 unidades
de andlisis. La muestra lo constituyeron 18 administrativos y 98 docentes,

seleccionados aleatoriamente.
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Se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, cu-
yos datos permitieron conocer la realidad educativa de la institucion educa-

tiva.

Con relacion a los resultados se llego a la conclusién que las metas y obje-
tivos de la institucion educativa inciden en el cumplimiento del desarrollo
curricular; que los niveles de supervision inciden en el cumplimiento de las
metas y objetivos; que los documentos que se utilizan en la gestién logran
evidenciar capacidades en las tareas; que los recursos inciden en el nivel
de productividad del personal docente; que la capacidad de gestion es un
factor que incide en la participacion voluntaria de los docentes; que los ni-
veles de motivacion inciden en el rendimiento del personal docente; y, que
la gestion educativa del director y el estilo de liderazgo influyen en el

desempeiio docente.

Vargas Saldafia, Ellide Regina (2009), en la Tesis: Estilo de liderazgo de
las directoras y el desempefio laboral de las docentes en dos institu-
ciones educativas estatales del nivel inicial del distrito de Magdalena
del Mar, se fijé como objetivo establecer la influencia de los estilos de lide-
razgo transaccional y transformacional en el desempefio de las/os docen-

tes.

El tipo de investigacion fue descriptivo, el nivel aplicado y el disefio corre-
lacional. La poblacion estuvo representada por dos directoras, una, de la
Institucion Educativa Inicial N°126 “Virgen del Carmen”, y otra, de la Insti-
tucion Educativa Inicial N° 095 “Medalla Milagrosa”, asi como por 10 do-

centes de la primera institucion educativa y por 05 de la segunda.

Los instrumentos para la medicion de las variables fueron los cuestionarios
de Liderazgo Multifactorial (MLQ 58), disefiado con 45 items para evaluar
el estilo de liderazgo que fue aplicado a las directoras y docentes, y el cues-

tionario de desempeiio laboral disefiado con 45 items y sometido a juicio
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de expertos. Las estadisticas aplicadas fueron la descriptiva y la inferencial,
empleando el analisis de correlacion entre las variables de estudio y la com-

probacion de hipétesis con la prueba estadistica de “t” de student.

Se encontrd que existen relaciones significativas entre los estilos de lide-
razgo de las directoras y el desempefio laboral de las docentes y se aprecio
gue el desempefio esperado actual se basa en el nivel de confianza y deseo
de consecucién de resultados, producto de su relacion con el lider transac-
cional; ademas, el lider transformacional induce en el seguidor un esfuerzo
adicional elevando el nivel original de confianza y aumentando el valor de

los resultados para el subordinado.

Bocanegra Aguilar, Maria Elena (2012), en la Tesis: El liderazgo de los
directivos y el desempeiio laboral del personal administrativo y do-
cente en la Institucion Educativa en Convenio Virgo Potens, del cer-
cado de Lima, tuvo como objetivo determinar si el liderazgo empleado por
los responsables de la organizacién incide en el desempefio laboral del per-

sonal administrativo y docente.

El tipo de investigacion fue aplicada, el nivel descriptivo, el método descrip-
tivo y el disefio correlacional. La poblacién estuvo conformada por 102 do-
centes y la muestra lo constituyeron 81 docentes seleccionados de manera
aleatoria. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento un cuestio-

nario.

Se encontrd que la ejecucion de las labores académicas y administrativas
no incide en el cumplimiento de las metas y objetivos; que el desarrollo de
los planes y programacion curricular no inciden en las actitudes frente al
cumplimiento de los objetivos previstos en la institucion educativa; que la
capacidad del personal directivo en la solucién de los problemas no inciden
en la contribucion del personal de la institucion educativa; que la motivacion
del personal docente y administrativo no inciden en la capacidad en el tra-

bajo que se lleva a cabo en la institucion educativa; que el carisma y la
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tolerancia en el manejo del personal docente y administrativo no incide en
la contribucién profesional; y, que el liderazgo autocratico del personal di-
rectivo no incide en el desempefio laboral de los docentes y administrativos

de la institucion educativa.

Zegarra Martinez, Elisa Carmen Rosa (2012), en la Tesis: El liderazgo del
director y el desemperio laboral de los docentes de la Institucion Edu-
cativa Miguel Grau del distrito de Magdalena del Mar, se propuso como
objetivo determinar la relacion entre el estilo de liderazgo del director y el
desempeiio laboral de los docentes de la mencionada institucion educativa.

El tipo de investigacion fue aplicado y el disefio descriptivo correlacional.
La muestra fue seleccionada con la técnica de muestreo probabilistico de
tipo aleatorio simple. Se aplicaron dos instrumentos: i) El cuestionario de
liderazgo vy, ii) La ficha de evaluacion de desempefio laboral docente, con
el objeto de recolectar informacion acerca de las variables de estudio. Se
depuraron las pruebas mal desarrolladas y se procedi6 a la calificaciéon y
tabulacion de los datos en la hoja de célculo Excel.

Se analizaron los datos a través del paquete estadistico SPSS Version
15.0, para obtener los resultados pertinentes al estudio, los cuales fueron
mostrados mediante tablas y graficos, con su correspondiente interpreta-
cion, de acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion. Se tuvo en
cuenta estadisticos de resumen y de frecuencias y porcentajes. Para la
contrastacion de las hipotesis relativas al grado de asociacion entre las va-
riables de estudio, se emple6 como prueba estadistica la prueba de corre-

lacion lineal de Pearson.

Los resultados de la investigacion indican que el estilo de liderazgo del di-
rector se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los do-
centes; que existe relacién significativa entre el estilo de liderazgo del di-
rector (Dimension: Iniciacion de estructura) y el desempefio laboral de los

docentes; que existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo del
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director (Dimensién: Tolerancia a la libertad) y el desempefio laboral de los
docentes; que el estilo de liderazgo del director (Dimensién: Considera-
cion), se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los do-
centes; y, que el estilo de liderazgo del director (Dimension: Enfasis en la
produccion) se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los docentes de la Institucion Educativa “Miguel Grau” del distrito de Mag-

dalena del Mar.

Napan Vega, Esther Rosa (2014), en la Tesis: “Gestion directiva y
desempefio laboral de los docentes de la Institucidon Educativa Brigida
Silva de Ochoa, del distrito de Chorrillos”, se plante6 como objetivo
determinar si la gestion educativa incide en el desempefio laboral de los

docentes.

El tipo de investigacion fue aplicada, el nivel descriptivo, el método descrip-
tivo y el diselo correlacional. La poblacion estuvo conformada por 174 do-
centes y una muestra de 120 seleccionados de manera aleatoria. La técnica

utilizada fue la encuesta y como instrumento un cuestionario.

Este estudio de investigacion concluyo que el cumplimiento de las politicas
y estrategias de trabajo inciden en la capacidad de los docentes; que el
cumplimiento de las metas y objetivos institucionales logran una actitud fa-
vorable frente al cumplimiento de la labor docente; que el uso adecuado de
la infraestructura y las tecnologias de la informacién y comunicacién inciden
en el reconocimiento sobre el trabajo del personal docente; que el segui-
miento a la implementacién de la programacioén curricular incide en el reco-
nocimiento del entorno laboral donde se desempefa el personal docente;
gue el aprovechamiento de los recursos humanos y tecnolégicos inciden
en la capacidad de realizacion de los profesionales; que la evaluacion del
proceso de ensefianza aprendizaje logra una actitud favorable del personal
docente frente al cumplimiento de lo previsto; y, que la gestién educativa

incide en el desemperio laboral de los docentes.
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Como se puede apreciar, cada una de estas investigaciones concluye en que
hay influencia, relacién significativa e incidencia entre el liderazgo que ejercen

los directivos en las instituciones educativas y el desempefio docente.

1.3.2. Investigaciones internacionales

En el desarrollo del este estudio de investigacion hemos realizado también
una busqueda de informacion producida en otros paises latinoamericanos y
en Espafia, en los que se hayan considerado como tematica de investigacion
el liderazgo pedagdgico de los directivos y el desempefio profesional del do-
cente. Hemos identificado seis investigaciones realizadas entre los afios 2010
y 2014, dos de ellas relacionadas con el liderazgo educativo en general, una
con el liderazgo transformacional y dos con el liderazgo pedagdgico. Estos

estudios los describimos a continuacion:

» Reeves Vasquez, Matias Andrés (2010), en la Tesis para optar al Grado de
Magister en Gestion y Politicas Publicas, titulada: Liderazgo directivo en
escuelas de altos niveles de vulnerabilidad social, sustentada en el De-
partamento de Ingenieria Industrial, Facultad de Ciencias Fisicas y Mate-
maticas de la Universidad de Chile; se propuso entre sus objetivos: (i) Iden-
tificar y caracterizar las practicas de liderazgo directivo en escuelas muni-
cipales de altos niveles de vulnerabilidad; (ii) Estudiar la percepcion de los
directores sobre las practicas de liderazgo directivo en escuelas municipa-
les de altos niveles de vulnerabilidad; (iii) Analizar las diferencias y factores
comunes de las préacticas entre escuelas con buenos y malos resultados y

(iv) Estudiar la relacion existente entre practicas y resultados de la escuela.

Esta investigacion corresponde a un estudio exploratorio de las practicas
de liderazgo directivo en escuelas municipales de altos niveles de vulnera-
bilidad. La metodologia utilizada contempla un andlisis cualitativo y cuanti-
tativo en base a entrevistas y a una encuesta aplicada a 76 directores y 28
profesores de escuelas comparables entre si, seleccionadas segun aspec-

tos socioeconomicos (ingreso del hogar del alumno, educacion promedio
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de los padres e indice de vulnerabilidad) y resultados (SIMCE, tasas de
variacion de SIMCE y matricula y satisfaccion de los apoderados sobre la

escuela).

Los resultados obtenidos muestran que existen précticas de liderazgo di-
rectivo que diferencian a directores de escuelas con buenos y malos resul-
tados. Estas son: (i) Preocuparse de la satisfaccion de los profesores por
su trabajo; (i) Generar altas expectativas de rendimiento en la comunidad
educativa; (iii) Fomentar la construccién y materializacion de objetivos gru-
pales; (iv) Valorar, reconocer y acompanar el trabajo que hacen los profe-
sores y (v) Dar a conocer logros, fortalezas y virtudes de la escuela a la
comunidad para posicionarla en su comuna. Ademas, se destaca en las
escuelas de mejores resultados una fuerte integracion de los apoderados
en el establecimiento, un proyecto educativo claro y compartido por todos,
un trabajo cercano con el sostenedor y un clima escolar caracterizado por
tener altas expectativas de rendimiento en profesores y alumnos, espiritu
de superacion y profesores comprometidos con la escuela y satisfechos

con lo que hacen.

Se concluye que el liderazgo directivo y el clima escolar son factores que
generan condiciones muy favorables para alcanzar buenos resultados. Es
mas, estas variables explican el 88,6% de la varianza de los resultados v,
cuando se integra la vulnerabilidad, la varianza explicada sube solo en 1,8

puntos porcentuales.

Benavides Amaris, Carmen (2010), en la Tesis: Liderazgo pedagoégico
basado en el trabajo colaborativo del cuerpo docente, presentada para
optar el Grado de Doctora, en la Universidad Nacional de Educacién a Dis-
tancia - UNED, Espafia; se propuso avanzar en dos cuestiones; primera,
analizar por qué las estrategias del trabajo colaborativo no son tan conoci-
das, porqué muchos docentes prefieren seguir trabajando en forma aislada
y no se interesan en practicar esa forma de trabajo; y, segunda, buscar

opciones que faciliten y motiven a las/os docentes a aplicar estrategias del
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trabajo colaborativo, convencerles que el recurso mas valioso de que se
dispone en un centro educativo es el conocimiento de los propios docentes
y de esta forma promover que compartan sus experiencias y estrategias
para lograr que la aplicacion del trabajo colaborativo entre docentes sea

una forma normal de trabajo dentro de los centros educativos.

Para ello, ha sido necesario estudiar los nuevos paradigmas surgidos en el
sector educativo: La Calidad Total, Las Escuelas Eficaces, El Desarrollo
Organizativo y Las Organizaciones que aprenden. El estudio de los cuatro
paradigmas ha permitido a la autora identificar dos elementos comunes a
los cuatro paradigmas y basicos para el éxito en la aplicacion de los mis-

mos: el liderazgo pedagdgico y el trabajo colaborativo entre docentes.

El trabajo colaborativo, como se expone en esta Tesis, es la base del lide-
razgo pedagogico y es de gran importancia para el éxito de una organiza-
cion, sus beneficios van mas alla de la solucién de problemas y su implan-
tacion requiere de una cultura, que a su vez es creada con la ayuda del
liderazgo. El trabajo colaborativo crea las condiciones para que los docen-
tes puedan desempefarse en forma eficiente, puliéndose unos a otros, in-
fluenciando no solo a los colegas sino también a los estudiantes, quienes

veran a sus profesores como lideres pedagogicos.

Este trabajo de investigacion se realiz6 en Guatemala, en cuatro colegios
de diferente tipo: el primero es un colegio bilingte internacional, el segundo
es privado, el tercero es privado y de educacién catolica (de monjas) y el
cuarto es publico. Los objetivos que se plantean permiten profundizar en el
estudio del trabajo colaborativo y determinar las condiciones que facilitan

su aplicacion.

La investigacion llega a la conclusion que el liderazgo pedagdgico se ve
fortalecido con el trabajo colaborativo mediante una continua generacion y
renovacion de ideas y metodologias, enriquecimiento en conocimientos y

crecimiento en valores.
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» Parra Rivas, Rosibel (2011), en el estudio de investigacién Liderazgo
Transformacional del Director y el Desempefio Laboral de los Docen-
tes, que tiene lugar en escuelas del Municipio Tulio Febres Cordero del
Estado Mérida, en Venezuela, se plante6 como objetivos: identificar las fun-
ciones del director como lider transformacional en el cumplimiento de las
actividades escolares para mejorar la calidad de la educacion; describir los
roles del personal docente para lograr un eficiente desempenio laboral; vy,
sefalar acciones que contribuyan a mejorar el liderazgo transformacional

del director para alcanzar un alto desempeiio laboral de los docentes.

La investigacion se ubico en el marco de un enfoque empirista-inductivo,
sustentado en el modelo de Variabilidad de la Investigacion Educativa, el
cual se concibe como producto del conocimiento cientifico de los patrones
de regularidad a partir de los cuales se explican las interdependencias entre
clases distintas de eventos facticos. Debido que el estudio se desarrolla
dentro de la fase descriptiva, se plantea una serie de objetivos para ser
desarrollados y proveer un buen registro de los hechos que existen en la
realidad, a objeto de que se caracterice sistematicamente.

En cuanto al disefio de la investigacion se considero el disefio transaccional
o transversal, que se caracteriza porgue recolectan datos en un solo mo-
mento y en un tiempo Unico con el propdsito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacibn en un momento dado. La poblacion estuvo
constituida por 14 directivos y 120 docentes de las escuelas. La muestra
guedo6 conformada por 81 individuos. Para el analisis de los datos se ultili-
zaron procedimientos estadisticos descriptivos, tales como tablas de fre-
cuencia y porcentajes para cada uno de los items, para valorar el compor-
tamiento de los mismos. Ademas se utilizaron graficos de sectores y/o his-
togramas de frecuencia para observar mejor el comportamiento de las va-
riables y sus dimensiones; finalmente se elaboran las conclusiones y reco-
mendaciones pertinentes segun los datos obtenidos. De igual manera se
elabord un baremo con el fin de analizar los resultados que se obtuvieron

en los indicadores, dimensiones y las variables de estudio.
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Este estudio concluye en que el directivo debe establecer los objetivos de
la institucidon conjuntamente con las/os docentes, porque esto garantiza el
exito y a la vez permite que ellas/os se sientan comprometidos al saber cual
es el fin que persiguen, por ello coordinan las actividades y cooperan entre
todos por alcanzar los objetivos propuestos. Esto significa que el directivo
debe tomar en cuenta al personal al momento de decidir lo que quiere lo-
grar; ademas, tomar las decisiones en conjunto genera mayor Compromiso

y se sienten responsables de la decision a lograr.

Ademas, que los cambios sociales dependen de la participacion activa o
responsable de todos los miembros de una institucion, porque a través de
Sus acciones, ejercen poder en todos los procesos de su vida institucional.
Este tipo de participacién es fundamental en cualquier institucién porque
favorece el trabajo en consenso, toma en cuenta los aportes de los docen-

tes y, lo mas importante, contribuye a lograr los objetivos de la institucion.

Rodriguez Ludefa, Maria Patricia (2013), en la Tesis: La Direccion y el
liderazgo del directivo, y la calidad del desempefo de los docentes,
del Instituto de Idiomas, de la Universidad Nacional de Loja, en el pe-
riodo 2011-2012. Lineamientos Alternativos, presentada en el Area de
la Educacion, el Arte y la Comunicacion, de la Universidad Nacional de
Loja, en Ecuador, se propuso como objetivo determinar la influencia de la
direccion y el liderazgo del directivo, en la calidad del desempefio de las/os

docentes.

En el desarrollo de la investigacion se emplearon métodos como el anali-
tico, sintético, deductivo, inductivo, entre otros; ademas, se utilizaron técni-
cas como la entrevista, la encuesta y la observacion. Como resultado de
esta investigacion en lo que se refiere a la direccion, se determind que no
ha existido la suficiente gestidon para garantizar la capacitacion de los do-

centes y el desarrollo de la infraestructura; y, al referirse a la supervision se
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evidenci6 que la autoridad no ejerce este componente en la ejecucion de

las actividades docentes.

En lo que se refiere al liderazgo, se evidencio que no se fomenta el trabajo
en equipo, es limitada la cultura de participacion en la definicién de la mision
y no se han introducido procesos de innovacion en la ensefianza. Se llego
a la conclusion que la direccion y el liderazgo del directivo si influyen en

gran medida en la calidad del desempefio de las/os docentes.

Entre las recomendaciones mas importantes se destaca el desarrollo de
una propuesta alternativa, que incluye dos talleres, con los que se pretende

contribuir a solucionar la problematica planteada.

Martinez, Maribel (2014), en la Tesis: El liderazgo directivo en el desem-
pefo del docente de educacion primaria en la Unidad Educativa Na-
cional Cupira durante el afio escolar 2012 — 2013, presentada para optar
al Grado de Magister Scientiarum en Ciencias de la Educacion con mencién
Administracion Educativa, en la Universidad Nacional Abierta, de la Repu-
blica Bolivariana de Venezuela, tuvo como propésito analizar el grado de
importancia del liderazgo directivo en el desempefio del docente de educa-
cion primaria en la Unidad Educativa Nacional Cupira, durante el afio esco-
lar 2012-2013; es decir, identificar las deficiencias en el liderazgo directivo,
determinar las caracteristicas del liderazgo directivo que benefician la ges-
tion administrativa del recurso humano y caracterizar la influencia del lide-

razgo directivo para un mejor desempefio docente en la educacion primaria.

La metodologia fue de tipo descriptiva y se basé en la investigacién de
campo. La poblacion objeto de estudio la conformaron docentes, en funcio-
nes de directivo, coordinadores, docentes de aula y especialistas, quienes
hicieron un total de 27 las/os mismas/os que fueron tomados como mues-
tra. La técnica fue la encuesta y se elaboré y aplicé un instrumento de es-
cala tipo Likert que estuvo conformado por 15 preguntas con 4 opciones de

respuestas. Fue validado a través del juicio de experto y su confiabilidad se
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determind mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Una vez recogidos los

datos se procedi6 a analizarlos cuantitativamente.

Esta investigacion concluy6 que en la Unidad Educativa Nacional Cupira,
resultaba fundamental e importante el tipo de liderazgo aplicado por el di-
rector ya que incide en el desempefio del docente de educacion primaria,
optando por un estilo democratico, considerado como el mas adecuado,
aunque en varias ocasiones el director utilizé un estilo algo autoritario que
en nada beneficié la armonia y el clima organizacional de este centro de

estudios.

A partir de los resultados obtenidos, se recomendo el disefio de estrategias
gerenciales y administrativas dirigidas al personal directivo y docente como
propuesta para el mejoramiento del desempefio docente; ademas, la ac-
tualizacion de las/os profesionales de la docencia mediante jornadas de

formacion, cursos, talleres y conversatorios.

Castillo Armijo, Pablo (2014), en la Tesis: Ejercicio del liderazgo pedag6-
gico en el CEIP Lledoner, comunidad de aprendizaje: Un estudio de
casos, presentada para optar el Grado de Doctor, en el Departamento de
Didactica y Organizacion Educativa, de la Facultat de Pedagogia de la Uni-
versitat de Barcelona, Espafia; se propuso como objetivo general: compren-
der el ejercicio del liderazgo pedagdgico al interior de un centro de educa-
cion infantil y primaria publica espafiol que desarrolla un proyecto educativo
de comunidad de aprendizaje; y, como objetivos especificos: conocer y
comprender los significados y valoraciones que los diferentes actores
(equipo directivo, PAS, profesorado, familias y voluntarios) le atribuyen al
liderazgo pedagdgico dentro de su escuela, reconocer y destacar las capa-
cidades y actitudes que caracterizan a los sujetos que lideran procesos pro-
pios dentro de la comunidad de aprendizaje, reconocer los principales focos
de satisfaccién e insatisfaccion sobre el liderazgo para la mejora y el
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avance del proyecto inclusivo de comunidad de aprendizaje, e indagar so-
bre las necesidades formativas que pudiesen tener los componentes de la

comunidad de aprendizaje en relacion al ejercicio del liderazgo.

Este estudio utilizé6 una metodologia cualitativa, decision que surgi6é al mo-
mento de formularse las preguntas sobre el fenémeno en estudio, en un
contexto determinado y donde interactian diversos sujetos. El enfoque me-
todologico de corte cualitativo se caracteriza por hacer una descripcion de-
tallada de los hechos y acontecimientos que se dan en un determinado es-
cenario social, y ha permitido conocer la escuela por dentro; es decir, su
funcionamiento no develado, las interacciones y las subjetividades que se
dan entre los actores. En cuanto a las principales técnicas utilizadas se en-
cuentran las entrevistas en profundidad, los grupos de discusion, la obser-
vacion participante, la revision documental interna del centro y la toma de
notas en un diario de campo. Asimismo, las técnicas de rigor cientifico y
ética de la investigacion, descritas y expresadas como criterios de calidad.
El apartado metodoldgico incluye una explicacién de los criterios que orien-
taron la seleccion del estudio de casos y de las/os participantes, como tam-
bién el contexto socio-historico donde se enmarca la escuela que le da el

sustento necesario y que se le exige a todo estudio cualitativo.

Esta investigacion cualitativa comprendié un estudio empirico del caso del
CEIP Lledoner Comunidad de Aprendizaje (CdA), donde presenta los ana-
lisis, resultados y conclusiones de la tesis. Se destaca la importancia que
se le atribuye al concepto de liderazgo en el entramado de relaciones y
procesos de gestion que se desarrollan dentro de la comunidad de apren-
dizaje con la idea de mejora, pero que no esta exento de contradicciones y
complejidades. Como toda escuela siguen existiendo dificultades para plas-
mar en la practica todas las ideas planteadas sobre la horizontalidad de los
liderazgos, que genera algunas inercias a la hora de tomar decisiones co-

laborativamente y que no desaparecen de la noche a la mafana.
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1.4.

Como se puede apreciar son muy escasas las Tesis elaboradas en torno al
liderazgo pedagogico. En nuestra busqueda solo hemos ubicado dos, unarea-
lizada en Espafia y otra en Guatemala, en ambos casos para optar el Grado

de Doctor.

Marco Conceptual

Este estudio de investigacion comprende un conjunto de nociones conceptua-
les que requieren necesariamente ser operacionalizadas, de tal manera que
cada expresion esté adecuadamente definida a fin que genere una compren-
sion o interpretacion univoca. En la construccion de este marco conceptual se
ha tenido en cuenta las variables cualitativas de investigacion y sus respecti-

vos indicadores.

» Liderazgo pedagodgico

El liderazgo pedagdgico lo definimos operacionalmente como “la capacidad
de una organizacion de lograr aprendizajes en todas y todos sus estudian-
tes, sin exclusion de ninguno [...] el liderazgo es una cualidad de la persona
gue lo ejerce y también debe constituirse en una caracteristica de la gestion
de la institucion, en la que personas con liderazgo -formal o informal- parti-
cipan de un proceso liderado por el director, coordinando y contribuyendo
al éxito de los resultados y metas de la organizacién” (Ministerio de Educa-
cion, 2014, pp. 15-16).

» Capacidad de gestion institucional

La capacidad de gestion institucional la definimos operacionalmente como
los desempefios 0 acciones observables que evidencia un/a director/a
cuando “Diagnostica las caracteristicas del entorno institucional, familiar y
social que influyen en el logro de las metas de aprendizaje [...] Establece
metas, objetivos e indicadores en funcién del logro de aprendizaje [...] Pro-

picia espacios de integracion del personal de la institucion educativa que
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fomenten un clima laboral favorable [...] Identifica y analiza situaciones con-
flictivas, y plantea alternativas de solucién pacifica [...] Conoce la realidad
de las familias de sus estudiantes y establece relaciones democraticas con
madres y padres de familia, revalorando su rol como agentes educadores
de sus hijas e hijos y en la gestién de la escuela” (Ministerio de Educacion,
2014, pp. 40-41).

Habilidad en el Manejo Administrativo de los Recursos Educativos

La habilidad en el manejo administrativo de los recursos educativos la de-
finimos operacionalmente como los desempefios 0 acciones observables
gue evidencia un/a director/a cuando “Gestiona el uso optimo de la infraes-
tructura, equipamiento y material educativo disponible, en beneficio de una
ensefianza de calidad y el logro de las metas de aprendizaje [...] Gestiona
el uso 6ptimo del tiempo en la institucion educativa a favor de los aprendi-
zajes [...] Gestiona el uso optimo de los recursos financieros en beneficio
de las metas de aprendizaje trazadas por la institucién educativa bajo un
enfoque orientado a resultados”(Ministerio de Educacién, 2014, p. 42).

Competencia en la Orientacion de los Procesos Pedagodgicos

La competencia en la orientacion de los proceso pedagdgicos la definimos
operacionalmente como los desempefos o acciones observables que evi-
dencia un/a director/a cuando “Gestiona oportunidades de formacion conti-
nua de docentes para la mejora de su desempefio[...] Genera espacios y
mecanismos para el trabajo colaborativo entre docentes y la reflexién sobre
las practicas pedagogicas [...] Estimula las iniciativas de las y los docentes
relacionadas con innovaciones e investigaciones pedagogicas [...] Orienta
y promueve la participacion del equipo docente en los procesos de planifi-
cacioén curricular [...] Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodolégicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los materiales educa-
tivos [...] Monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los aprendizajes

a partir de criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se desean
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lograr, asegurando la comunicacién oportuna de los resultados y la imple-

mentacion de acciones de mejora” (Ministerio de Educacion, 2014, p. 47).

Desempenfo Profesional Docente

El desempeiio profesional docente lo definimos operacionalmente como “la
actuacion del profesor de acuerdo a sus competencias pedagdgicas para
poder orientar, guiar y evaluar el proceso de aprendizaje del alumno, para
lo cual se debe tener el dominio de tareas y funciones especificas para la
funcién docente” (Ponce, 2005. Citado por Martinez, G., y Guevara, A.,
2015, p. 114).

Disefio de la Programacion Curricular

El disefio de la programacion curricular lo definimos operacionalmente
como el proceso que “Comprende la planificacion del trabajo pedagdgico
a través de la elaboracién del programa curricular, las unidades didacticas
y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e
inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales caracteristicas socia-
les, culturales —materiales e inmateriales— y cognitivas de sus estudian-
tes, el dominio de los contenidos pedagdgicos y disciplinares, asi como la
seleccion de materiales educativos, estrategias de ensefianza y evaluacion

del aprendizaje” (Ministerio de Educacion 2012, p. 18).

Manejo de la Didactica

El manejo de la didactica la definimos operacionalmente como la conduc-
cion del “proceso de ensefianza con dominio de los contenidos disciplinares
y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudian-
tes aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucion de
problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos cultu-

rales”(Ministerio de Educacion 2012, p. 22).
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» Aplicaciéon de un Sistema de Evaluacion

La aplicacion de un sistema de evaluacion la definimos como el proceso de
“evaluar permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos ins-
titucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estu-
diantes y a la comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias in-

dividuales y los contextos culturales (Ministerio de Educacion 2012, p. 22).
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CAPITULO Il
PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del Problema
2.1.1. Descripcion de la Realidad Problemética

La educacion en nuestro pais atraviesa desde hace muchos afios una situa-
cion de crisis que se evidencia en los resultados de aprendizaje de las y los
estudiantes, especialmente, de quienes concurren a las instituciones educati-
vas publicas, localizadas en las zonas urbano-populares, rurales andinas y
amazonicas. Tal situacion se agudiza aun mas si se trata de poblacion con

una legua originaria distinta al castellano.

La ausencia o escasez de una infraestructura, mobiliario y equipamiento ade-
cuados, la dotacion extemporanea de materiales educativos, la falta de con-
textualizacion de los recursos didacticos, las falencias que presenta la forma-
cion inicial docente brindada en las Facultades de Educacion de las Universi-
dades y en los Institutos de Educacién Superior Pedagdgicos, las limitadas
capacidades pedagdgicas que exhiben las y los docentes que se encuentran
ejerciendo su profesion en las instituciones educativas, la ausencia de un li-
derazgo pedagdgico por parte de los directivos, entre otros, son algunos indi-
cadores de que la calidad, la equidad y la pertinencia de la educacion en nues-
tro pais, es deficitaria.

Siendo la educacion un fendbmeno multifactorial, resulta dificil y complejo iden-
tificar la causa que origina su crisis; sin embargo, las investigaciones recien-
temente realizadas, ponen de manifiesto que uno de los factores que impacta
negativamente en la calidad es, después del desempefio profesional de las y
los docentes, el estilo de liderazgo que ejercen los directivos en las institucio-

nes educativas.
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Desde hace muchos afos, la labor de los directivos se ha centrado en los
aspectos de orden administrativo, dejando de lado la esencia o razén de ser
de las instituciones educativas: lograr mas y mejores aprendizajes en las y los

estudiantes; es decir, elevar la calidad de la educacion.

En nuestro pais, lamentablemente, el incremento de la matricula escolar y la
permanencia de las y los estudiantes en las instituciones educativas, no ha
ido de la mano con lograr aprendizajes Utiles para desenvolverse con eficacia
y eficiencia en su entorno comunal o local, menos, en los &mbitos regional,

nacional e internacional.

En estos ultimos cinco afios, el Ministerio de Educacion, con la intencion de
revertir la problemética existente y contribuir a mejorar la calidad de la educa-
cion, ha aprobado el Marco de Buen Desempefio Docente (MBDD), el 2012;
y, el Marco de Buen Desemperfio del Directivo (MBDDir), el 2014. En estos
documentos, se establecen los dominios, las competencias y los desempefios
que deben tener en cuenta estos actores educativos para mejorar la gestion

pedagdgica, administrativa e institucional en las instituciones educativas.

El rasgo distintivo que tienen estos dos instrumentos de gestion esta en poner
en el centro los aprendizajes de las/os estudiantes; es decir, que la labor que
realizan directivos y docentes, conjuntamente con las madres y los padres de
familia, asi como con otros actores sociales, estén orientados a crear las con-
diciones favorables para lograr que nifias, nifios y adolescentes desarrollen
capacidades y actitudes que les permita desempefiarse en los diferentes con-

textos.

Esto significa la necesidad de reformar la formacién docente inicial, de tal ma-
nera que se alinee a los postulados que establecen tanto el Marco de Buen
Desempefio del Directivo (MBDDir), como el Marco de Buen Desempefio Do-
cente (MBDD); asimismo, los programas de reforzamiento de capacidades a

directivos y docentes en servicio, deberan disefiarse e implementarse en la
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perspectiva de disefiar e implementar programas de capacitacion y acompa-
fAamiento que tengan en cuenta los dominios, las competencias y los desem-

pefos previstos.

En este contexto, se pretende realizar un estudio de investigacion en la Insti-
tucién Educativa “San Antonio de Jicamarca”, ubicada en la zona urbano-po-
pular de Jicamarca, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropo-

litana, jurisdiccion de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 05.

A partir de las observaciones realizadas directamente a la practica de gestion
de su director, quien viene desempefiandose en el cargo desde el afio 2015,
y de las entrevistas sostenidas con la subdirectora, algunas/os docentes, al-
gunas/os estudiantes, algunas madres y algunos padres de familia, hemos
inferido que existen debilidades en gestionar con eficiencia y eficacia la men-
cionada institucion educativa; pero, al mismo tiempo, hemos observado un
buen desempefio profesional por parte de las/os docentes en lo que se refiere
a la planificacién, ejecucion y evaluacion de sus unidades didacticas y/o se-
siones de aprendizaje. Tal situacion nos ha interpelado; pues, contrasta con
los resultados de las investigaciones realizadas en estos ultimos afios, al afir-
mar que el liderazgo directivo tiene relacion con el desempefio profesional
docente, llegando a ser considerado como el segundo factor en importancia

en el logro de aprendizajes, después de la practica pedagoégica docente.

En consecuencia, todo parece indicar que el estilo de gestion del director no
revela poner en practica un enfoque de liderazgo pedagogico, pese a haber
calificado en el concurso para directores y subdirectores organizado el afo
2014 por el Ministerio de Educacion, recibido capacitacién actualizada en los
nuevos enfoques sobre gestion educativa y liderazgo escolar, asi como contar
con el Marco de Buen Desempefio del Directivo y el Marco de Buen Desem-
peifilo Docente. Al parecer la estructura del sistema educativo que centra la
atencion en los aspectos administrativos y deja de lado el aspecto pedag6-
gico, no ha podido ser revertido, lo que no contribuye en la mejora de la calidad

del servicio educativo.
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2.1.2. Antecedentes Teoricos

El liderazgo es consustancial al desarrollo de la sociedad. El liderazgo existe
desde que el ser humano dej6é de ser nomada y empez6 a organizarse,
creando una estructura jerarquica. Al liderazgo, segun Estrada (2007), se lo
ha asociado con quienes han administrado paises, planearon y organizaron
exploraciones, encabezaron y controlaron guerras; es decir, con el quehacer
de los grandes hombres que registra la historia. Daft (2006), sostiene que esta

forma de concebir el liderazgo es denominada Teoria del Gran Hombre.

Las investigaciones acerca de estos lideres “sobrehumanos”, sefiala Murillo
(2006), llevaron a identificar los distintos rasgos que definen a un lider. Los
esfuerzos estuvieron dirigidos a descubrir las caracteristicas de la personali-
dad ideal del lider; es asi, que durante las décadas de 1930 y 1940, se desa-
rrollaron una serie de investigaciones en torno a la Teoria de los Rasgos, ba-
sada en la idea de que se podia identificar un numero finito de caracteristicas

del “buen lider” y que los lideres son natos (Morales, 1996).

En vista que no se logré identificar un conjunto universal de rasgos o caracte-
risticas de los lideres ideales, a principios de la década de 1950, surgio la
llamada Teoria Conductual. Segun Murillo (2006), los estudios se desarrolla-
ron en dos lineas diferenciadas: la investigacion sobre las caracteristicas del
trabajo directivo, que implicaba caracterizar qué actividades, funciones y res-
ponsabilidades asumen los directivos y como distribuyen su tiempo; y, por otro
lado, los estudios sobre las conductas de los directivos eficaces. Sobre la pri-
mera linea se propusieron diferentes relaciones de estilos directivos; y sobre
la segunda, distintas listas de tareas o comportamientos propios de los lideres
eficaces. Sin embargo, tal y como sefala Watkins (1989. Citado por Murillo
2006), esta teoria tuvo muchas dificultades en encontrar el estilo de liderazgo
mas adecuado, llegando a la conclusion que el comportamiento ideal de un
lider siempre depende del medio, situacion o contexto, surgiendo la Teoria de
la Contingencia que, al decir de Daft (2006), la eficacia del comportamiento

del lider es contingente porque depende de las diferentes situaciones.
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En la década de 1980 aparece la Teoria de las Relaciones en la que se pue-
den identificar: el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional. El
primero, “describe una interaccion egoista entre el lider y su seguidor en el
gue cada uno trata de satisfacer sus propias necesidades” (Fischman, 2005,
p. 16); mientras que el segundo, es un modelo que se presenta cuando el lider
apela a los mas altos valores morales para guiar a sus seguidores hacia un
propésito elevado; es decir, estimula e inspira a los seguidores para la conse-
cucién de metas y objetivos, logrando que estos mismos desarrollen la habili-
dad de direccién. (Fischman, 2005).

En los actuales momentos, como bien lo sefialan Pareja, J.; Lopez, J.; El Hom-
rani, M.; y Lorenzo, R. (2012, p. 93-94): “el liderazgo ha dejado de ser potestad
de ese «chaman» al que se recurria cuando algo no funcionaba, y que tam-
poco es propio de quien sabe, Gnicamente, gestionar los recursos que tiene
un centro. El lider ya no es necesariamente el director o directora o un cargo
institucional; se puede dirigir un centro y no ser el lider y viceversa. En esta
transicion, y desde las interpretaciones mas actuales, también se ha matizado
el uso de la terminologia y esta perdiendo sentido, incluso, hablar de lider en

tanto es mas apropiado referirnos a liderazgo”.

Las investigaciones realizadas no han arribado aun a definiciones consensua-
das de lo que es un lider y lo que es liderazgo; no obstante, como bien sefialan
Pont, B., Nusche, D., y Moorman, H. (2008), haciendo referencia a un informe
de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE),
del afio 2001, “un elemento central de la mayoria de las definiciones de lide-
razgo es que implica un proceso de influencia.”; asimismo, citando a Yukl
(2002), expresan que: “la mayoria de las definiciones de liderazgo reflejan el
supuesto de que implica un proceso de influencia social en el que una persona
[0 grupo] ejerce influencia intencional sobre otras personas [0 grupos] para
estructurar las actividades y relaciones en un grupo u organizacion”. Estos

autores, recalcan en esta definicidbn o conceptualizacion, la idea del término
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“intencional”, dado que: “el liderazgo se basa en metas o resultados articula-
dos que se espera que el proceso de influencia guie.” (Pont, B., Nusche, D., y
Moorman, H. 2008, p. 18).

Lo que sucede con el liderazgo escolar es una repercusiéon de lo que ha pa-
sado con el liderazgo organizacional; es decir, en la medida que ha ido avan-
zando la investigacion en este campo, la reflexion sobre el liderazgo escolar
ha ido también evolucionando. En efecto, como sefialan Maureira, O; Moforte,
C, y Gonzélez, G. (2014), si bien, en un principio la investigacion sobre lide-
razgo escolar ha tenido una importante produccion de conocimiento sobre los
estilos y el rol del director, atribuyéndole una vision heroica, masculina, caris-
matica, individual y jerarquica, cuya influencia se basaba, fundamentalmente,
en el poder posicional; en la actualidad, la investigacién privilegia perspectivas
mas colegiadas y focalizadas en el conocimiento sobre practicas de liderazgo
de los diferentes actores educativos que participan en las decisiones de me-

jora, desarrollo e innovacion escolar.

Segun Gonzalez (s/f.), son dos los parametros fundamentales que han mar-
cado el discurso sobre el liderazgo escolar. La primera, tiene que ver con el
desarrollo de la investigacion sobre el liderazgo, la que ha producido un des-
plazamiento del foco de atencion, desde los rasgos y caracteristicas del lider,
a la gestion organizativa; y, desde ésta al nucleo central de las instituciones
educativas, es decir a los procesos de ensefianza-aprendizaje. La segunda,
esta relacionada con el hecho de que en los ultimos afos el analisis y la refle-
xion han llamado la atencién sobre lo obsoleto de una concepcion, segun la
cual el liderazgo reside en ciertas posiciones formales, particularmente, en la
del director de la institucion educativa, advirtiendo sobre la necesidad de con-
templar nuevos enfoques de liderazgo, que acentien mas el caracter distri-

buido del mismo.

Lorenzo (2005), sostiene que “Ser lider de un centro formativo no es necesa-

riamente dirigirlo. Se puede ser el director y no ser el lider, ni siquiera un lider

115



entre otros muchos de la institucién. En cambio, se puede ser un simple pro-
fesor o un sencillo tutor y ejercer, entre compafieros y alumnos, una impor-
tante funcion de liderazgo. Tampoco es, ni mucho menos, saber gestionar con
eficacia los recursos que tiene la organizacion. Eso, en las organizaciones de

cierta complejidad, se considera sencillamente ser un buen ejecutivo” (p. 368).

Siguiendo a Robinson (2007), Pareja, J.; Lopez, J.; El Homrani, M.; y Lorenzo,
R. (2012), indican que la investigacion sobre la eficacia y mejora de las insti-
tuciones educativas, ha relievado el hecho del importante papel que desem-
pefia el liderazgo escolar en la organizacién de buenas préacticas educativas
y en su contribucion en los resultados de aprendizaje de las y los estudiantes.
En este sentido, los estandares de la ensefianza y el aprendizaje necesitan
mejorar a fin que las instituciones educativas consigan asegurar que las/os
estudiantes logren éxito en el futuro. En este propdsito, los lideres escolares
desempeiian una funcion clave en la mejora de los resultados al influir en la
motivacion y la capacidad de las y los docentes y afectar el ambiente y el

entorno en el cual trabajan y aprenden (OCDE, 2009).

El liderazgo pedagdgico, en este marco, se constituye en un enfoque para
mejorar la calidad de los procesos y resultados en las instituciones educativas.
En efecto, los estudios realizados sobre liderazgo escolar sefialan que una de
las caracteristicas de un liderazgo exitoso es la capacidad de desarrollar la
motivacion y el compromiso de los diversos actores de una institucion educa-
tiva; mas aun, agregan que el liderazgo tiene mayor influencia sobre las orga-
nizaciones escolares cuando esta adecuadamente distribuido; sin embargo,
en ausencia de un liderazgo pedagdgico, es improbable que derive en cam-
bios concretos en las practicas, las habilidades o los conocimientos de las/os

estudiantes y de las/os docentes (Vaillant, 2011).

Como bien sefialan Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J., (2013), las instituciones
educativas estan para que las/os estudiantes aprendan y el éxito de la direc-
cion escolar debiera estar en la media en que tiene un impacto (normalmente

indirecto, puesto que esta mediado por la labor docente) en los aprendizajes.
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Por ello, las tareas de la direccién deberian concentrarse en todo aquello que
favorece una mejor enseflanza y mejores aprendizajes. Si bien es necesaria
una buena gestion escolar, ésta no es suficiente si no posibilita buenos apren-

dizajes en las/os estudiantes.

En esta linea de reflexion, el Ministerio de Educacién (2014), expresa que
existe la necesidad de redisefar el rol directivo desde un enfoque de liderazgo
pedagogico, convirtiendo al director en un lider que influye, inspira y moviliza
las acciones de la comunidad educativa en funcién de lo pedagdgico, configu-
rando una organizacion escolar que logra vincular el trabajo docente, promo-
ver un clima escolar acogedor y la participacion de las familias y comunidad;
es decir, basa su postura en concebir el liderazgo como un fenémeno o cuali-
dad de la organizacion y no como un rasgo individual; y de ejercerlo como una
practica distribuida, democratica, “dispersa” en el conjunto de la organizacion,
en lugar de ser una caracteristica exclusiva de los lideres formales, lo cual
supondria el regreso a un modelo de liderazgo burocratico que se desea aban-

donar.

Pareja, J.; L6pez, J.; El Homrani, M.; y Lorenzo, R., (2012), sostienen que este
enfoque tedrico de liderazgo parte de la idea que una institucion educativa no
avanzard si depende solo de una persona; pues, ya no es el director/a el eje
del cambio educativo, sino la institucion educativa; por tanto, habra mas de un
lider en cada una de ellas y comprometera a toda la organizacién; en conse-
cuencia, el liderazgo debe ser redistribuido de modo que las responsabilida-

des sean compartidas por toda la comunidad educativa.

Una caracteristica significativa del siglo XXI, dice Bolivar (2010), es que las
instituciones educativas aseguren, a las/os estudiantes los conocimientos
considerados imprescindibles para insertarse socialmente y para desplegar al
maximo sus potencialidades. El equipo directivo esta para hacerlo posible,
priorizando sus tareas en esa meta y a su servicio deberan estar la autonomia,
los apoyos y recursos suplementarios. Cuando la direccion de la institucion

educativa se centra en la gestion de la ensefianza, la responsabilidad por los
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aprendizajes queda diluida; cuando su misidn es garantizar el éxito educativo

de todo su alumnado, esta responsabilidad es central.

En consecuencia, podemos entender el liderazgo pedagoégico como la in-
fluencia que ejercen los miembros de una organizacién, guiados por los direc-
tivos y diversos grupos de interés, para avanzar hacia la identificacion y el
logro de los objetivos y la vision de la institucion educativa. El liderazgo peda-
gogico, en lugar de una dimension transaccional, conlleva una labor “transfor-
madora”, pues no se limita a trabajar en las condiciones existentes y con las
metas dadas, sino que va alterando aquellas condiciones de la institucién edu-

cativa y del aula (Murillo, 2006).

Alvarez (2015), siguiendo a Leithwood (2009), dice que “los directores pue-
den influir directamente, creando un buen clima de trabajo, facilitando el tra-
bajo a los profesores, seleccionando y reemplazando de manera mas rigurosa
al personal del centro, monitoreando las actividades escolares, proporcio-
nando recursos funcionales de tiempo y conocimiento al profesorado. Indirec-
tamente los directivos también pueden influir sobre otros factores relevantes
del aprendizaje de los alumnos como la participacion de los padres y el segui-
miento de las tareas escolares de sus hijos, el desarrollo de esquemas efica-
ces de agrupamiento flexible de los alumnos y otras disposiciones organizati-
vas, apoyando siempre a los profesores y creando ambitos de resiliencia que
les ayuden a superar los momentos dificiles de la profesion” (p.14).

Los lideres pedagogicos han de enfocar las metas y expectativas de las insti-
tuciones educativas en los aprendizajes de las y los estudiantes, hacer un
seguimiento de las necesidades y demandas de formacion y desarrollo profe-
sional de las y los docentes, asi como crear las estructuras, tiempos y espa-
cios que permitan a los docentes participar activamente en los procesos y re-

sultados educativos (Bolivar, 2010).
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En esta perspectiva, el 2014, el Ministerio de Educacién aprobo el Marco de
Buen Desempefio del Directivo con el propésito de: establecer una vision com-
partida sobre el liderazgo pedagogico; identificar las practicas de un directivo
eficaz; y, guiar los procesos de seleccion, evaluacion del desempefio, forma-
cién y desarrollo profesional de los directivos. Esta herramienta estratégica de
gestion educativa esta estructurada en: Dominios, Competencias y Desempe-

fos (Ministerio de Educacion, 2014).

Los directivos deben promover y ejercer liderazgo pedagogico en las institu-
ciones educativas; es decir, en todas/os las/os integrantes de la comunidad
educativa; pero, de manera especial, tienen como responsabilidad influir en el
desempeiio profesional docente que, segun Ponce (2005. Citado por Mar-
tinez, G., y Guevara, A., 2015), sostiene que “es la actuacién del profesor de
acuerdo a sus competencias pedagodgicas para poder orientar, guiar, y evaluar
el proceso de aprendizaje del alumno, para lo cual se debe tener el dominio

de tareas y funciones especificas para la funcién docente” (p. 114).

En el caso de la educacién formal, la accidn o actuacion se da en la institucion
educativa y, mas concretamente, en el aula, espacio en el cual se generan un
conjunto de situaciones y relaciones complejas, principalmente, entre los ac-
tores educativos, los elementos del curriculo y el contexto econémico-produc-
tivo y socio-cultural. En consecuencia, siendo el aula el espacio fisico por ex-
celencia donde se llevan a cabo los procesos de ensefianza y aprendizaje; es
decir, donde se hace expresamente efectivo el desempefio profesional do-
cente, lo que pasa en ella “est4, hoy dia, puesto como en una “caja negra” que
ocupa el lugar entre las “entradas” (alumnos, maestros, materiales, infraes-
tructura, entre otros) y las “salidas” (aprobacion, reprobacion, abandono esco-
lar, certificacion, entre otros) de los procesos que se llevan a cabo en la es-
cuela, sin que se alcancen a apreciar los complejos fendmenos que tienen

lugar dentro de ella” (Subsecretaria de Educacion Basica, 2010, p. 14).

Tratdndose del desempefio profesional docente, es necesario abrir la “caja

negra”; es decir, entrar en el aula y en los diversos espacios fisicos donde
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las/os docentes generan situaciones de aprendizaje, a fin de conocer lo que
pasa en ellos. Acercarse a estos espacios, implica contar con ciertos elemen-
tos que permitan recoger informacion, procesarla, analizarla y dar cuenta de
sus alcances, tanto a los directamente implicados como a los distintos actores
educativos con el propésito de disefiar e implementar politicas y programas
de mejoramiento profesional continuo. Uno de estos elementos lo constituyen

los estandares de desempenio profesional docente.

En un intento de conceptualizacion, podriamos decir que los estandares son
“definiciones claras, especificas y consensuadas sobre qué es lo que los es-
tudiantes deben saber y deben ser capaces de hacer” (Arregui, 2000, p. 10).
En referencia a la docencia, Avalos (2008), manifiesta que los estandares son
“una herramienta que permite precisar en forma apropiada los juicios que de-
ban emitirse y las decisiones que deban tomarse en el proceso de evaluacion
del desempefio de un docente. Suponen, acuerdos en significaciones y valo-
res. Comunmente, se caracterizan por expresar aquello que “debe saber” y

“debe poder (o ser capaz de) hacer” un docente” (p. s/n).

En la definicidbn de estandares, agrega Avalos (2008), “el tema esta en po-
nerse de acuerdo no tanto sobre lo que es un buen profesor sino sobre lo que
es una “buena ensefianza”. Y esto implica explicitar y concordar con todas las
partes interesadas lo que es un buen criterio o estdndar que permita evaluar
la ensefianza y determinar el rol del profesor en manejar “bien”, “mas o menos

bien” o “mal” ese proceso” (Avalos, 2008, p. s/n).

La Secretaria de Educacion Publica de México, define los estandares de
desempeio docente como “referentes del quehacer del maestro en el nivel
del aula. Explicitan lo que el docente hace en el saldn de clases y las maneras
como lo hace durante el proceso de construccion del conocimiento con sus
alumnas y alumnos, por lo que a su vez se erigen en referentes para la refle-
xion y la mejora continua” (Secretaria de Educacion Publica de México, 2010,
p. 20).
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Segun el Ministerio de Educacion de Ecuador, los estandares de calidad edu-
cativa son “descripciones de logros esperados de los diferentes actores e ins-
tituciones del sistema educativo. En tal sentido, son orientaciones de caracter
publico, que sefalan las metas educativas para conseguir una educacion de
calidad. Asi, por ejemplo, cuando los estandares se aplican a estudiantes, se
refieren a lo que estos deberian saber y saber hacer como consecuencia del
proceso de aprendizaje. Por otro lado, cuando los estandares se aplican a
profesionales de la educacion, son descripciones de lo que estos deberian
hacer para asegurar que los estudiantes alcancen los aprendizajes deseados.
Finalmente, cuando los estandares se aplican a las escuelas, se refieren a los
procesos de gestion y practicas institucionales que contribuyen a que todos
los estudiantes logren los resultados de aprendizaje deseados” (Ministerio de
Educacién de Ecuador, 2011, pp. 4-5).

Como en el caso de los directivos, previo a ello, el afio 2012, el Ministerio de
Educacion aprobo el Marco de Buen Desempefio Docente, como herramienta
estratégica para el disefio e implementacion de las politicas y acciones de
formacion, evaluacion y desarrollo docente a nivel nacional. Esta herramienta
tiene como propdsitos: establecer un lenguaje comun entre los que ejercen la
profesion docente y los ciudadanos para referirse a los distintos procesos de
la ensefianza; promover en los docentes la reflexion sobre su practica, la apro-
piacion de los desempefios que caracterizan la profesion y la construccion de
comunidades de practica y una vision compartida de la ensefianza; revalorar
social y profesionalmente la docencia; y, guiar y dar coherencia al disefio e
implementacion de politicas de formacion, evaluacién, reconocimiento profe-
sional y mejora de las condiciones de trabajo docente. EI Marco de Buen
Desempefio Docente, esta estructurado en: Dominios, Competencias y

Desempefios (Ministerio de Educacion, 2012).
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2.1.3. Definicién del Problema

2.1.3.1. Problema principal

¢En gqué medida el liderazgo pedagdgico del director se relaciona con el
desempeio profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jica-

marca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana?

2.1.3.2. Problemas especificos

a. ¢ En qué medida la capacidad en la gestion institucional del director se re-
laciona con el desempefio profesional de las/os docentes de la I.E. “San
Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima
Metropolitana?

b. ¢ En qué medida la habilidad en el manejo administrativo de los recursos
educativos por parte del director se relaciona con el desemperio profesional
de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San
Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana?

c. ¢En qué medida la competencia en la orientacion de los procesos pedago-
gicos que lleva a cabo el director se relaciona con el desempefio profesional
de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San

Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana?

Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1. Finalidad

Este estudio de investigacion tiene por finalidad contribuir al mejoramiento de
la calidad, equidad y pertinencia de la educacion publica en nuestro pais, a
partir del reconocimiento de la importancia que tiene fortalecer un modelo de

gestion centrado en los aprendizajes y que trascienda lo administrativo; una
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organizaciéon democrética que toma en cuenta las necesidades, demandas y
expectativas de la poblacién, asi como el contexto econémico-productivo y
socio-cultural; el desarrollo de competencias y el ejercicio de un liderazgo pe-
dagogico en los directivos como factor determinante en la trasformacion de
las instituciones educativas; Yy, los procesos y resultados educativos a partir
de la mejora continua del desemperio profesional de las/os docentes.

2.2.2. Objetivo General y Especificos

2.2.2.1. Objetivo general:

Determinar la relacién que existe entre el liderazgo pedagogico del director y
el desemperfio profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jica-
marca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana.

2.2.2.2. Objetivos Especificos:

a. ldentificar la relacion que existe entre la capacidad en la gestion institucio-
nal del Director y el desempefio profesional de las/os docentes de la I.E.
“San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de

Lima Metropolitana.

b. Identificar la relacién que existe entre la habilidad en el manejo administra-
tivo de los recursos educativos por parte del Director y el desempefio pro-
fesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del dis-

trito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana.

c. ldentificar la relacion que existe entre la competencia en la orientacion de
los procesos pedagogicos que lleva a cabo el Director y el desempefio pro-
fesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del dis-
trito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana.
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2.2.3. Delimitacion del Estudio

2.2.3.1. Delimitacion Temporal

El estudio de investigacion se realizé entre los meses de enero y octubre de
2016.

2.2.3.2. Delimitacion Espacial

El estudio de investigacion se desarroll6 en la I.E. “San Antonio de Jicamarca”,
del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana, jurisdiccion de
la Unidad de Gestién Educativa Local N° 05, San Juan de Lurigancho - El

Agustino.

2.2.3.3. Delimitacion Social

La poblacion de este estudio de investigacion estuvo conformada por 58 inte-
grantes de la comunidad educativa, 01 director, 01 subdirectora y56docentes,
08 de educacion inicial, 24 de educacion primaria y 24 de educacién secun-
daria de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Luri-
gancho, de Lima Metropolitana. La muestra fueron los 56 docentes de los tres
niveles educativos; sin embargo, 07 docentes, 01 de educacion primaria y 06
de educacion secundaria, por diversas razones, no participaron en el estudio

de investigacion.

2.2.3.4. Delimitacién Conceptual

Los principales conceptos que se han manejado en este estudio de investiga-
cion son los siguientes: i) Liderazgo pedagdgico, ii) Capacidad en la Gestidon
Institucional, iii) Habilidad en el Manejo Administrativo de los Recursos Edu-
cativos, iv) Competencia en la Orientacion de los Procesos Pedagdgicos, V)
Desempefio Profesional Docente, vi) Disefio de la Programacion Curricular,

vii) Manejo de la Didactica y, viii) Aplicacion de un Sistema de Evaluacion.
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2.2.4. Justificacion e Importancia del Estudio

Este estudio de investigacion surge al constatar que los resultados en el logro
de aprendizajes de las/os estudiantes no son aun los esperados. Si bien es
cierto que el Ministerio de Educacion, en estos ultimos afios ha realizado mu-
chos esfuerzos por mejorar la calidad, equidad y pertinencia de la educacion,
las evaluaciones nacionales e internacionales que han tenido lugar en nuestro
pais no son satisfactorias y estan aun muy lejos de poner a las nifias, los nifios
y adolescentes en condiciones que les permita desempefiarse con eficacia y
eficiencia en las distintas realidades, tanto comunales o locales como regio-

nales, nacionales e internacionales.

Es por todas/os aceptada la idea que la razén de ser y el sentido de las insti-
tuciones educativas es que las nifias, los nifios y adolescentes, que concurren
a ellas, aprendan. De igual manera, hay consenso en la investigacion reali-
zada, que el liderazgo es el segundo factor en importancia en los resultados

de los aprendizajes, luego de la practica pedagdgica de las/os docentes.

Es en este contexto, que en el afan de desarrollar y/o fortalecer las capacida-
des profesionales de directivos y docentes de las instituciones educativas, el
Ministerio de Educacion ha aprobado dos instrumentos de gestion que resul-
tan de mucha importancia para mejorar el desempeio profesional de directi-
vos y docentes; uno, es el Marco de Buen Desempeifio del Directivo (MBDDir),
y, el otro, el Marco de Buen Desempefio Docente (MBDD). Ambas herramien-
tas han sido elaboradas con la participacion activa de directivos y docentes de
todo el pais, teniendo como base el conocimiento y experiencia en los asuntos
pedagogicos y administrativos, los que han sido complementados con las ex-
pectativas y demandas sociales y economicas del pais, y en un contexto de

globalizacion, en sintonia con el mundo.

Somos conscientes que la problematica de la educacion no es unifactorial;

pero, al mismo tiempo, creemos en base a la evidencia investigativa que el
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2.3.

estilo de gestiéon y, especificamente, el liderazgo que ejercen los equipos di-
rectivos en las instituciones educativas son determinantes para conseguir lo-

gros importantes en los aprendizajes.

En este sentido, nuestro interés radica, precisamente, en conocer cuanto se
ha avanzado en estos ultimos afios en la |.E. “San Antonio de Jicamarca”, en
el mejoramiento de la calidad educativa, a partir de la puesta en practica de
un liderazgo pedagogico que anime la participacion y el compromiso de todos

los actores educativos, especialmente, de las/os docentes.

Los resultados que se obtenga en este estudio de investigacion seran de suma
importancia; pues, permitira corroborar las relaciones que existen entre: la Ca-
pacidad en la Gestion institucional, la Habilidad en el Manejo Administrativo
de los Recursos Educativos y la Competencia en la Orientacién de los Proce-
sos Pedagogicos, con el Desempefio Profesional Docente; es decir, con el
Disefio de la Programacion Curricular, el Manejo de la Didactica y la Aplica-

cién de un Sistema de Evaluacion.

En sintesis, constatar si existe una relacién entre el Liderazgo Pedagdgico del
Director de la I.LE. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de

Lurigancho, de Lima Metropolitana, y el Desempefio Profesional Docente.

Hipotesis y Variables

2.3.1. Supuestos teoricos

Las investigaciones recientes llevadas a cabo en el campo de la educacion
refieren que el liderazgo pedagdgico en los directivos de las instituciones edu-
cativas es un factor clave en la mejora de la calidad, equidad y pertinencia
educativa; es decir, en el logro de aprendizajes significativos en las/os estu-
diantes; en la eficacia y eficiencia de la practica pedagogica y de gestion de
las/os docentes; en la creacion de condiciones favorables para la accion edu-

cativa; en la participacion democratica de las madres y padres de familia, asi
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como de la comunidad; y, en la organizacion y funcionamiento eficaz y efi-

ciente de las instituciones educativas.

Esta labor, sin embargo, debe ser considerada no como un rasgo individual o
exclusivo del director de una institucion educativa, sino como un fenémeno o
cualidad de la organizacién. A partir de esta nueva mirada del liderazgo, se
define el liderazgo pedagoégico como “la labor de movilizar e influenciar a otros
para articular y lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela”
(Leithwood, 2009. Citado por el Ministerio de Educacién, 2014, p. 15); es decir,
la capacidad que tiene una organizacion de lograr aprendizajes en todas y
todos sus estudiantes, sin exclusion de ninguno. “De esta definicién se puede
deducir que el liderazgo es una cualidad de la persona que lo ejerce y también
debe constituirse en una caracteristica de la gestion de la institucion, en la que
personas con liderazgo -formal o informal- participan de un proceso liderado
por el director, coordinando y contribuyendo al éxito de los resultados y metas

de la organizacion” (Ministerio de Educacion, 2014, pp. 15-16).

El Ministerio de Educacién (2014), concibe el liderazgo como una préctica dis-
tribuida, mas democratica, “dispersa” en el conjunto de la organizacion, en
lugar de ser una caracteristica exclusiva de los lideres formales lo cual, justa-
mente, supondria el regreso al modelo burocratico que se desea abandonar.
Por lo que el reto esta en lograr que las instituciones educativas generen un
“liderazgo difuso”, donde la distribucién del poder, el empoderamiento y la
toma de decisiones compartidas, no son exclusividad del director, instaurando
un liderazgo distribuido, en tanto se encuentra “repartido” a nivel vertical y

horizontal en la institucién educativa.

El desempefio profesional docente es, sin duda, el factor fundamental en el
logro de los aprendizajes de las/os estudiantes, contribuyendo a darle el sen-
tido que tienen las instituciones educativas y su rol en la construccion de una
sociedad a la que todas/os aspiramos; para ello, lleva a cabo procesos de

planificacion, ejecucion y evaluacion curricular; crea situaciones de aprendi-
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zaje significativas; brinda oportunidades de aprendizaje a todas/os las/os es-
tudiantes; e, involucra'y compromete a las madres y los padres de familia, asi

como a los diversos actores educativos y sociales de la comunidad.

La docencia es un quehacer complejo. “Como expresion de esta complejidad,
la docencia exhibe un conjunto de dimensiones que comparte con otras pro-
fesiones: su ejercicio exige una actuacion reflexiva, esto es, una relacién au-
tdbnoma y critica respecto del saber necesario para actuar, y una capacidad de
decidir en cada contexto. Ademas, es una profesion que se realiza necesaria-
mente a través y dentro de una dindmica relacional, con las y los estudiantes
y con sus pares, un conjunto complejo de interacciones que median el apren-
dizaje y el funcionamiento de la organizacion escolar. También exige una ac-
tuacién colectiva con sus pares para el planeamiento, evaluacion y reflexion
pedagdgica. Y es una funcion éticamente comprometida. Estas son las carac-
teristicas que la docencia comparte con otras profesiones” (Ministerio de Edu-
cacion, 2012, p. 10).

Segun el Ministerio de Educacién (2012), la docencia se distingue en particu-
lar por tres dimensiones integradas: pedagdgica, cultural y politica. La dimen-
sion pedagogica refiere al saber pedagoégico construido en la reflexion tedrico-
practica que le permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol; alude a
la ensefianza que exige capacidad para suscitar la disposicion, el interés y el
compromiso en los estudiantes para aprender; y, requiere de la ética del edu-
car, del vinculo a través del cual se educa y que es el crecimiento y la libertad
del sujeto de la educaciéon. La dimension cultural implica conocimientos am-
plios de su entorno para enfrentar los desafios econdmicos, politicos, sociales
y culturales, asi como los de la historia y el contexto local, regional, nacional
e internacional. La dimensién politica alude al compromiso del docente con la
formacion de sus estudiantes, tanto como personas como ciudadanos orien-
tados a la transformacion de las relaciones sociales desde un enfoque de jus-

ticia social y equidad.
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Es en este sentido, que el Ministerio de Educacion (2012), propone que el
desempefio docente comprende: la preparacion para el aprendizaje de las y
los estudiantes, la conduccion de ensefianza para el aprendizaje de las y los
estudiantes, la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comu-

nidad, y el desarrollo de la profesionalidad e identidad docente.

2.3.2. Hipotesis Principal y Especificas

2.3.2.1. Hipoétesis Principal

El liderazgo pedagdgico del director tiene una relacidon significativa con el
desemperio profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jica-

marca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana.

2.3.2.2. Hipotesis Especificas

a. La capacidad del director en la gestion institucional tiene una relacion sig-
nificativa con el desempeno profesional de las/os docentes de la |.E. “San
Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima

Metropolitana.

b. La habilidad del director en el manejo administrativo de los recursos edu-
cativos tiene una relacion significativa con el desempefio profesional de
las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San

Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana.

c. La competencia del director en la orientacién de los procesos pedagogicos
tiene una relacién significativa con el desempefio profesional de las/os do-
centes de la |.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de

Lurigancho, de Lima Metropolitana.
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2.3.3. Variables e Indicadores

Como se puede apreciar en el Cuadro N° 03, este estudio de investigacion

comprende dos variables cualitativas y seis indicadores.

Cuadro N° 03: Variables e Indicadores

VARIABLES INDICADORES

A.1. Capacidad en la gestion institucional

A.2. Habilidad en el manejo administrativo de
A. Liderazgo pedagdgico | los recursos educativos
del director

A.3. Competencia en la orientacion de los pro-
cesos pedagogicos

B.1. Disefio de la programacion curricular

B. Desemperfio profesional | B.2. Manejo de la didactica
docente

B.3. Aplicacion de un sistema de evaluacion
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CAPITULO llI
METODO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.1. Poblacion y Muestra

La poblacién, segun Hernandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M., (2010), ci-
tando a Selltiz et al., (1980), es “el conjunto de todos los casos que concuer-
dan con una serie de especificaciones” (p. 174); Chavez (2007), manifiesta
que “es el universo de la investigacion, sobre el cual se pretende generalizar
los resultados” (p. 32); Ary, D. et al. (1978. Citado por Sanchez, H, y Reyes,
C., 1998), consideran que la poblacion comprende a “todos los miembros de
cualquier clase bien definida de personas, eventos u objetos” (p. 111); y, Arias
(2006), la define como el "conjunto finito o infinito de elementos con caracte-
risticas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la in-
vestigacion. Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del estu-
dio". (p. 81).

En atencion a estas definiciones la poblacion de este estudio de investiga-
cion, como se puede apreciar en el Cuadro N° 04 estuvo constituida por 01
director, 01 sub directora y 56 docentes (08 de educacion inicial, 24 de edu-
cacion primaria y 24 de educacion secundaria); es decir, por 58 integrantes de

la comunidad educativa de la Institucion Educativa “San Antonio de Jica-

marca”.

Cuadro N° 04: Poblacion del Estudio de Investigacion
PARTICIPANTES CANTIDAD

Director 01

Subdirectora 01

Docentes de Educacion Inicial 08

Docentes de Educacion Primaria 24

Docentes de Educacion Secundaria 24

TOTAL 58
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Esta institucién educativa atiende a nifias, nifios y adolescentes en sus tres
niveles educativos: inicial, primaria y secundaria, y en dos turnos: mafana y

tarde.

El director y la sub directora se han hecho responsables de la gestién de esta
institucion educativa desde el afio 2015, en mérito a un concurso publico pro-
movido por el Ministerio de Educacion, el cual les otorga estabilidad en los

respectivos cargos por un periodo de tres afos.

Las/os docentes son profesionales de la educacion, cuentan con el Titulo Pro-
fesional de Licenciados en Educacion y viven en el distrito de San Juan de

Lurigancho.

Las/os estudiantes son nifias, nifios y adolescentes, de madres y padres mi-
grantes de la sierra centro y sur de nuestro pais, que durante las décadas de
los aflos 1980 y 1990, principalmente, como resultado de la violencia terro-
rista, dejaron sus lugares de origen y se instalaron en esta parte del distrito de
San Juan de Lurigancho, donde progresivamente han construido sus vivien-

das y desarrollan sus actividades econémicas.

Con relacién a la muestra, Hernandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M. (2010),
sostienen que “es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con
precision, éste debera ser representativo de dicha poblacion” (p. 173); y, Ca-
rrasco (2005), dice que “es la conformacion de unidades dentro de un subcon-
junto, que tiene como finalidad integral las observaciones, como parte de una

poblacion” (p.59).

En este marco y siendo la finalidad de todo estudio de investigacion con enfo-
gue cuantitativo que sus resultados logren generalizarse o extrapolarse a
otros grupos, “el grupo con el que se trabaja, al cual se le denomina muestra,
debe tener relaciones de semejanza con los grupos a los que se quiere hacer
extensivos los resultados; es decir, la muestra tiene que ser representativa de
la poblacion” (Sanchez, H, y Reyes, C., 1998, p.111).
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En consideracién a lo expuesto, y tal como se puede apreciar en el Cuadro N°
05, este estudio de investigacion selecciondé como muestra a toda la pobla-
cion; es decir, a las/os 56 docentes de la Instituciéon Educativa “San Antonio
de Jicamarca”, constituidos por 08 de educacion inicial, 24 de educacion pri-

maria y 24 de educacion secundaria.

Cuadro N° 05: Muestra del Estudio de Investigacion

PARTICIPANTES CANTIDAD
Docentes de Educacion Inicial 08
Docentes de Educacion Primaria 24
Docentes de Educacion Secundaria 24
TOTAL 56

Dadas las caracteristicas de este estudio de investigacion, no se contempl6
la participacion del director ni de la sub directora, en tanto una de las variables
de este estudio de investigacion corresponde al director que, segun el Articulo
55° de la Ley General de Educacion N° 28044, es “responsable de la gestion
en los ambitos pedagdgico, institucional y administrativo” (Congreso de la Re-
publica, 2003). Esta decision se fundamento en la intencion de recoger la opi-

nidn de las/os docentes y no de los directamente evaluados.

En cambio, se tomo en cuenta a la totalidad de las/os docentes de los tres
niveles educativos; en primer lugar, porque la intencion era recoger sus per-
cepciones sobre el liderazgo directivo en tanto son las/os directamente impli-
cados y, en segundo lugar, porque la otra variable de este estudio de investi-
gacion esta relacionada con el desempefio profesional docente; es decir, con

su ejercicio profesional en el aula.

Se trata, entonces, de una muestra no probabilistica; pues, “la eleccion de
los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas
con las caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra. Aqui el
procedimiento no es mecanico ni con base en formulas de probabilidad, sino

que depende del proceso de toma de decisiones de un investigador o de un
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3.2.

grupo de investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas obede-
cen a otros criterios de investigacion” (Hernandez, R, Fernandez, C., y Bap-
tista, M., 2010, p. 176).

En consecuencia, este estudio de investigacién ha contemplado un muestreo
de tipo intencional, intencionado o criterial, donde la “representatividad se
da en base a una opinién o intencion particular de quien selecciona la mues-
tra” (Sanchez, H, y Reyes, C., 1998, p.117).

Disefio(s) del Estudio de Investigacion

3.2.1. Tipo de Investigacion

Este estudio de investigacién es de Tipo Descriptivo, por tanto, se suma a
aguellos que “buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los per-
files de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir
o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los concep-
tos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como
se relacionan éstas” (Hernandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M., 2010, p.
80).

En efecto, teniendo en consideracion que las investigaciones de Tipo Descrip-
tivo se caracterizan por analizar como es y como se manifiesta un fenomeno
y sus componentes, este estudio de investigacion ha estado orientado a ave-
riguar si existe una relacion asociativa o funcional entre la Variable Cualitativa:
Liderazgo Pedagogico del Director; y, la Variable Cualitativa: Desempefio Pro-

fesional Docente.

3.2.2. Diseno del Estudio de Investigacion

El término disefo, segun Hernandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M., (2010),
“se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacion que se
desea” (p. 120). Sanchez, H, y Reyes, C. (1998), sefialan que un disefio de
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investigacion puede ser definido “como una estructura u organizacioén esque-
matizada que adopta el investigador para relacionar y controlar las variables
de estudio” (p.57); ademas, agregan que el disefio “sirve como instrumento de
direccién para el investigador, en tal sentido, se convierte en un conjunto de
pautas bajo las cuales se va a realizar un experimento o estudio (...) el disefio
implica pasos o0 acciones que debe seguir quien trabaja con un problema para

poder encontrar las posibles soluciones al mismo” (pp. 57-58).

En la investigacion cientifica con enfoque cuantitativo es posible encontrar di-
ferentes clasificaciones de disefios. Al respecto, Hernandez, R, Fernandez,
C., y Baptista, M. (2010), consideran que hay investigaciones experimentales
y no experimentales; la primera, se divide en: pre experimentales, experimen-
tales puros y cuasi experimentales; mientras que la segunda, en investigacio-
nes transversales y longitudinales. Cada una de ellas cuenta con disefios de

investigacion especificos.

Segun esta clasificacion, el presente estudio corresponde a una investiga-
cion no experimental cuantitativa, la que “podria definirse como la investi-
gacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se
trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en
la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en
Su contexto natural, para posteriormente analizarlos” (Hernandez, R, Fernan-
dez, C., y Baptista, M., 2010, p. 149).

Segun Hernandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M. (2010), los disefios no
experimentales se clasifican en dos tipos: disefios transeccionales o transver-
sales y disefios longitudinales o evolutivos. Los primeros, “recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo Unico. Su propoésito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar
una fotografia de algo que sucede” (p. 151); en cambio, los segundos, estan
abocados a “analizar cambios a través del tiempo de determinadas catego-
rias, conceptos, sucesos, variables, contextos o comunidades; o bien, de las

relaciones entre éstas. AUn mas, a veces ambos tipos de cambios” (p. 158).
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Los disefos transeccionales o transversales se dividen en: exploratorios, des-
criptivos y correlacionales-causales; mientras que los disefios longitudinales
o evolutivos en: de tendencia, de evaluacion de grupo y disefio panel (Her-
nandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M., 2010).

En base a lo expuesto anteriormente y dadas las caracteristicas que com-
prende este estudio de investigacion, le corresponde un Disefio Transeccio-
nal o Transversal Correlacional-Causal. Este tipo de disefios “pueden limi-
tarse a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causali-
dad o pretender analizar relaciones causales. Cuando se limitan a relaciones
no causales, se fundamentan en planteamientos e hipoétesis correlacionales;
del mismo modo, cuando buscan evaluar vinculaciones causales, se basan en
planteamientos e hipotesis causales” (Hernandez, R, Fernandez, C., y Bap-
tista, M., 2010, p. 155).

El presente estudio de investigacion no pretende establecer una relacién
causal (causa-efecto) entre las categorias o conceptos, solo se circunscribe
a describir las relaciones entre las variables Gnicamente en términos co-
rrelacionales. En este sentido, es preciso indicar “que la causalidad implica
correlacion, pero no toda correlacion significa causalidad” (Hernandez, R, Fer-
nandez, C., y Baptista, M. 2010, p. 155).

En consecuencia, el presente estudio con este disefio de investigacion, “se
orienta a la determinacion del grado de relacion existente entre dos 0 mas
variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de relacion
existente entre dos fenomenos o eventos observados (...) Este tipo de estudio
nos permite afirmar en qué medida las variaciones en una variable o evento
estan asociadas con las variaciones en la otra u otras variables o eventos”
(Sanchez, H, y Reyes, C., 1998, p.79).

El diagrama, esquema, grafico o simbologia de este disefio de investigacion

es el siguiente:
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M: Ox r Oy

Donde:

M = Muestra donde se realiza el estudio para analizar la relacion entre
las variables: Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”

Ox = | Observaciones obtenidas de la primera variable: Liderazgo Peda-
gogico del Director

Oy = | Observaciones obtenidas de la segunda variable: Desempefio
Profesional Docente

r = | Posible relacion existente entre las variables estudiadas

3.3. Técnica (s) e Instrumento (s) de Recoleccion de Datos

En este estudio de investigacion se selecciond como técnicas a la encuesta
y a la observacion; y, como instrumentos de recojo de informacion el cues-

tionario y la ficha de observacion.

Casas, J., Repullo, J., y Donado, J. (2002), citando a Garcia Ferrando, definen
a la encuesta como la “técnica que utiliza un conjunto de procedimientos es-
tandarizados de investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una
serie de datos de una muestra de casos representativa de una poblacion o
universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir, predecir y/o ex-

plicar una serie de caracteristicas” (p. 143).

La encuesta es una técnica que requiere de uno o varios instrumentos para
el acopio de datos. Uno de estos instrumentos es el cuestionario que “consiste
en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (Her-
nandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M. 2010, p. 217). Estas preguntas es-
critas y organizadas en un cuestionario son preparadas cuidadosamente para
captar informacion sobre los hechos y aspectos que interesan en un estudio

de investigacion, a fin que sea contestado por la poblacion o su muestra.
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La observacion es otra técnica que utiliza la investigacion cientifica. Segun
Hernandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M. (2010), es un “método de reco-
leccién de datos que consiste en el registro sistematico, valido y confiable de
comportamientos y situaciones observables, a través de un conjunto de cate-
gorias y subcategorias” (p. 260).Este procedimiento de recopilacion de infor-
macion consistente en “utilizar los sentidos para observar hechos y realidades
sociales presentes y a la gente donde desarrolla normalmente sus activida-
des” (Fabbri, M., s/a)

La observacion es un proceso riguroso de investigacion, que permite describir
situaciones y/o contrastar hipoétesis, siendo por tanto un método cientifico.
Para lo cual, se requieren ciertos requisitos como delimitar el problema o si-
tuacion a observar, recoger datos, analizar esos datos e interpretar los resul-
tados. (Benguria, S., Martin, B., Valdés, M., Pastellides, P., y Gémez, L. 2010)

Si bien no existe una definicion univoca sobre lo qué es la observacion en
cuanto a si es una técnica o un método, queda claro su sentido e importancia
en tanto permite al investigador acopiar datos de situaciones concretas y/o

actores reales.

La observacion para ser rigurosa requiere de ciertos instrumentos que permita
acercarse a la realidad de la manera més objetiva posible. Uno de estos ins-
trumentos es la ficha de observacion que comprende un conjunto de items
relacionados con aquellos elementos o aspectos de los que se quiere obtener

informacion.

En este estudio de investigacion, la técnica y el instrumento utilizados para
recoger informacion sobre la Variable Cualitativa: Liderazgo Pedagdgico del
Director, fue la encuesta y el cuestionario, respectivamente; en cambio, para
la Variable Cualitativa: Desempefio Profesional Docente, la técnica seleccio-

nada fue la observacion y el instrumento la ficha de observacion.
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» Cuestionario sobre el Liderazgo Pedagdégico del Director

Este instrumento fue disefiado teniendo como referente los 02 Dominios,
las 06 Competencias y los 21 Desempefios, que comprende el Marco de
Buen Desempefio del Directivo, instrumento de gestion oficializado por el
Ministerio de Educacion, mediante Resolucion de Secretaria General N°
304-2014-MINEDU, con la finalidad de garantizar una visibn comun de lo
gue significa ser un lider educativo y, consecuentemente, de los roles y
responsabilidades que le compete, a fin de lograr un mayor impacto en la
calidad de los procesos de aprendizaje de las/os estudiantes. (Ministerio de
Educacion, 2014)

Este instrumento de gestidn se construye sobre la base de la investigacion
educativa que muestra que “el liderazgo pedagdgico del directivo es el se-
gundo factor de influencia en los logros de aprendizaje después de la ac-
cion docente (...) Esta accion de los directivos es indirecta, puesto que es
el docente el que ejerce una accion directa. Sin embargo, los ambitos de
influencia del directivo son claves para la mejora de los aprendizajes, la
calidad de la préactica docente, las condiciones de trabajo y el funciona-
miento de la escuela, por lo que se puede afirmar que el rol del directivo en
la mejora de la calidad de la escuela es decisivo”(Ministerio de Educacion,
2014, p. 9)

El Cuestionario estuvo dirigido a recoger informacion de las/os docentes
sobre la Variable Cualitativa: Liderazgo Pedagdgico del Directivo. Para ello,
el instrumento estuvo estructurado en tres partes: i) introduccion, ii) datos
personales v, iii) items de los indicadores de la variable con su respectiva
valoracion. En la primera parte, se describe brevemente el objetivo del ins-
trumento y la importancia de la participacion del/de la encuestado/a, asi
como el anonimato que tendra y como debe proceder para el llenado del
instrumento. En la segunda parte, se pretende recoger informacion acerca
de las caracteristicas del/ de la encuestado/a tales como sexo, tipo de ins-
titucion educativa, nivel educativo en que labora, tiempo de servicios en la

docencia, edad, tiempo de servicios en la institucién educativa donde se
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realiza la investigacion, grado académico y titulo profesional. Y, en la ter-
cera parte, estan los 22 items correspondientes a la Variable: Liderazgo
Pedagadgico del Directivo, organizados en funcion a cada uno de los tres
indicadores; asi, 05 corresponden al Indicador: Capacidad en la Gestion
Institucional, 07 al Indicador: Habilidad en el Manejo Administrativo de los
Recursos Educativos, y 10 al Indicador: Competencia en la Orientacion de
los Procesos Pedagogicos. La escala de valoracion de cada item fue tipo
Likert y tuvo cuatro opciones o categorias de respuesta: Siempre, Muchas

Veces, Algunas Veces y Nunca. (Anexo N° 01)

Ficha de Observacion del Desempefio Profesional Docente

Este instrumento fue disefiado teniendo como base los 04 Dominios, las 09
Competencias y los 40 Desempefios, que comprende el Marco de Buen
Desempefio Docente, instrumento de gestion oficializado por el Ministerio
de Educacion, mediante Resolucion Ministerial N° 0547-2012-ED, con la
finalidad de garantizar una visién prospectiva de la profesién docente con
los diversos actores involucrados en el ejercicio, promocion, desarrollo y

regulacion de la docencia. (Ministerio de Educacion, 2012)

La Ficha de Observacion tuvo como propésito recoger informacion de la
Variable Cualitativa: Desempefio Profesional Docente. Este instrumento
estuvo estructurado en dos partes: i) datos personales vy, ii) items de los
indicadores de la variable con su respectiva valoracion. En la primera parte,
se consigno informacion acerca de los nombres y apellidos del/de la do-
cente observado/a, del nivel educativo en que labora, el area curricular, la
edad y/o grado en el que ensefa, la seccion, la fecha, el nimero de estu-
diantes y el nombre de la unidad didactica y/o sesion de aprendizaje. Y, en
la segunda parte, los 22 items correspondientes a la Variable: Desempefio
Profesional Docente, organizados en funcion a cada uno de los tres indica-
dores, correspondiéndole 10 items al Indicador: Disefio de la Programacion
Curricular, 08itemsal Indicador: Manejo de la Didactica, y 04 al Indicador:

Aplicaciéon de un Sistema de Evaluacion. La escala de valoracion de cada
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item fue tipo Likert y tuvo cuatro opciones o categorias de respuesta: Siem-
pre, Casi Siempre, A veces y Nunca. (Anexo N° 02)

Los dos instrumentos fueron sometidos a un estudio de confiabilidad y
validez. Hernandez, R, Fernandez, C., y Baptista, M. (2010) consideran
que “La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en
gue su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados
iguales.(p. 200); mientras que la validez, segun estos autores, “en términos
generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la va-

riable que pretende medir”(p. 201).

Confiabilidad de los Instrumentos

Se realizé una prueba piloto con el objetivo de evaluar la Confiabilidad del
Cuestionario sobre el Liderazgo Pedagdgico del Director y de la Ficha de

Observacion del Desempefio Profesional Docente.

El Cuestionario y la Ficha, segun criterios de uso, fueron aplicados a 20
docentes, 04 dela Institucion Educativa Inicial N° 550-25 "Los Milagritos de
Jesus", de Jicamarca; y, 16 docentes de la Institucion Educativa N° 163

“Néstor Escudero Otero”, 10 del nivel primario y 06 del nivel secundario.

Se seleccionaron estas dos instituciones educativas para la aplicacion de
la prueba piloto, por estar situadas relativamente cerca a la I.E. “San Anto-
nio de Jicamarca”, donde se realizé la investigacion; ademas, porque tienen
caracteristicas geogréficas, sociales, educativas y culturales muy similares.
Asimismo, se consideraron a docentes de los tres niveles educativos, en
vista que ambos instrumentos iban a ser aplicados a docentes de educa-

cion inicial, primaria y secundaria de la |.E. “San Antonio de Jicamarca”.

Para la consistencia interna de los instrumentos, con la consiguiente con-
fiabilidad de los mismos, se utilizo el Coeficiente de Alfa de Cronbach. El
Coeficiente Alfa de Cronbach, en general, va a permitir identificar el nivel
de confiabilidad de los instrumentos y, en especifico, la relacion entre los
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items (preguntas) de cada instrumento. Los valores del Coeficiente de Alfa

de Cronbach estan comprendidos entre 0 y 1. Un valor de 0 expresa la

independencia de los items y el valor de 1 como el maximo valor de rela-

cion, dependencia y homogeneidad de los items.

En el presente estudio se establecié que los valores superiores 0.8 serian

valores aceptables de confiabilidad para los instrumentos.

Para el calculo de Alfa de Crombach se aplico la siguiente formula:

Donde:

K= Numero de items (preguntas)

a1 = Coeficiente Alfa de Cronbach

‘ [ 4
‘é i=1

= Sumatoria

Si2 = Varianzas de

St?= Varianza de los valores totales observados.

Hz{kill[l_

los items

A continuacion describimos los resultados del proceso estadistico.

i. Confiabilidad del Cuestionario sobre el Liderazgo Pedagdgico del

Director

= Resumen de Procesamiento de Datos

Resumen del Procesamiento de los Casos

Casos

N %
Validos 20 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 20 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.
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= Estadistico de fiabilidad

Estadisticos de Fiabilidad

Coeficiente de Alfa de Cronbach

N de elementos

,933

22

Como se observa el resultado del Coeficiente deAlfa de Cronbach es de

0.93, valor superior a 0.8 establecido para el estudio y cercano a 1, lo

cual muestra una mayor homogeneidad de los items.

» Estadistico Total por Elemento

Permite identificar qué items del instrumento estan relacionados a toda

la escala. Como podemos observar en el cuadro que presentamos a con-

tinuacion, todos los items muestran valores superiores a 0.9, lo que evi-

dencia un mayor grado de homogeneidad y confiabilidad del instru-

mento.
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Estadisticos Total-Elemento

Media de la es- | Varianza de la Correlacion Alfa de
cala si se eli- | escalasi se eli- | elemento-total | Cronbach si se
mina el ele- mina el ele- corregida elimina el ele-
mento mento mento

All 58,90 126,411 ,280 ,934
Al?2 58,65 124,766 282 ,936
Al3 58,20 122,168 ,484 ,932
AlA4 58,50 122,474 441 ,933
A1l5 58,25 120,829 487 932
A21 58,35 118,239 720 ,928
A2 2 58,80 127,011 ,248 ,935
A2 3 58,80 120,800 ,602 ,930
A24 58,65 113,187 ,845 ,925
A25 58,05 126,155 ,265 ,935
A 26 58,55 119,629 ,582 ,930
A27 58,75 113,882 , 700 ,928
A31 59,15 126,555 222 ,936
A 32 58,95 117,524 , 7194 ,927
A 3 3 58,80 121,116 ,653 ,929
A 34 59,10 122,621 ,634 ,930
A 35 58,60 114,463 795 926
A 36 58,65 114,239 ,913 ,924
A 37 58,75 116,724 ,881 ,926
A 3 8 58,65 112,345 ,953 ,923
A 39 58,75 115,039 ,903 ,925
A 3 10 58,60 122,358 ,566 ,930

ii. Confiabilidad de la Ficha de Observaciéon del Desempefio Profesio-
nal Docente

= Resumen de Procesamiento de Datos

Resumen del Procesamiento de los Casos

Casos

N %
Validos 20 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 20 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.
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= Estadistico de fiabilidad

Estadisticos de Fiabilidad

Coeficiente de Alfa de Cronbach

N de elementos

,825

22

Como se observa el resultado del Coeficiente de Alfa de Cronbach es de

0.825valor superior a 0.8 establecido para este estudio y aceptable en el

grado de homogeneidad de los items.

» Estadistico Total por Elemento

Permiten identificar qué items del instrumento estan relacionados a toda

la escala. Como podemos observar en el cuadro que presentamos a con-

tinuacion, la mayoria de los items (17 de 22) muestran valores superiores

a 0.8, que es superior al nivel planteado para este estudio por lo que

satisface el grado de homogeneidad y confiabilidad del instrumento.
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Estadisticos Total-Elemento

Media de la es- Varianza de la Correlacion Alfa de
cala si se elimina | escala si se eli- | elemento-total | Cronbach si
el elemento mina el ele- corregida se elimina el
mento elemento
B11 54,40 44,253 ,000 ,827
B 12 56,35 34,029 703 797
B 13 54,40 44,253 ,000 ,827
B 14 54,40 44,253 ,000 ,827
B15 56,40 31,937 870 782
B16 56,20 32,589 ,828 , 786
B 17 57,40 44,253 ,000 ,827
B 18 55,90 43,358 ,032 ,836
B19 55,75 36,303 (44 197
B 110 57,40 44,253 ,000 ,827
B21 55,25 39,039 ,258 ,834
B 22 55,30 38,642 72 ,802
B2 3 54,40 44,253 ,000 827
B 24 54,45 43,629 ,194 ,825
B 25 55,30 39,168 ,583 ,809
B 26 55,30 38,642 72 ,802
B27 56,15 31,924 ,834 , 785
B 28 54,40 44,253 ,000 827
B 31 57,25 44,408 -,059 ,831
B 32 57,00 45,579 -,233 ,839
B 33 57,40 44,253 ,000 827
B 34 55,60 41,200 414 ,817

= Validez de los Instrumentos

De acuerdo a Canales (2006.Citado por Raxuleu, M., 2014), “una manera

no empirica de validar el instrumento, es someterlo al juicio de expertos,

guienes respaldan a partir de sus conocimientos previos, que el instrumento

es adecuado para medir lo que se desea cuantificar” (p. 49).

Se realizo6 la validacion de los dos instrumentos por parte de tres expertas

en metodologia de la investigacion. Las profesionales revisaron y emitieron

sus observaciones acerca de la calidad de los instrumentos usando como
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herramienta una ficha de evaluacion que comprendia seis criterios genera-
les con una puntuacion establecida para cada uno en menos de 50, 50, 60,
70, 80, 90 y 100; asimismo, la ficha contemplaba sugerencias a fin de me-

jorar el disefio integral de los instrumentos. (Ver Anexo N° 04)

i. Resumen de Procesamiento de Datos

Resumen del Procesamiento de los Casos

N %
Casos Validos 3 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 3 100,0

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

ii. Estadistico de Fiabilidad

Estadisticos de Fiabilidad

Coeficiente de Alfa de Cronbach N de elementos

1,000 6

Como se observa el resultado del Coeficiente de Alfa de Cronbach es de 1,

maximo valor de homogeneidad en la validacion por expertos.

iii. Estadistico Total por Elemento
Permiten identificar qué items del instrumento estan relacionados a toda la

escala, observando gue todos los items muestran el maximo valor de ho-

mogeneidad.
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Estadisticos Total-Elemento

Media de la es-

Varianza de la

Correlacion ele-

Alfa de

cala si se eli- escala si se eli- | mento-total co- | Cronbach si se
mina el ele- mina el ele- rregida elimina el ele-
mento mento mento

ltem 1 416,67 833,333 1,000 1,000
ltem 2 416,67 833,333 1,000 1,000
ltem_3 416,67 833,333 1,000 1,000
ltem_4 416,67 833,333 1,000 1,000
ltem_5 416,67 833,333 1,000 1,000
Item_6 416,67 833,333 1,000 1,000

En conclusion:

= La Confiabilidad del Coeficiente de Alfa Cronbach para el Cuestionario

sobre Liderazgo Pedagdgico del Director, es de 0.93; es decir, es con-

fiable.

» La Confiabilidad del Coeficiente de Alfa Cronbach para la Ficha de Ob-

servacion del Desempefio Profesional Docente, es de 0.825; es decir, es

confiable.

» La Validacion del Cuestionario sobre Liderazgo Pedagdgico del Director

y de la Ficha de Observacion del Desempefio Profesional Docente, rea-

lizada por las Expertas cumple con la validez de contenido, mostrando

un Coeficiente de Alfa de Cronbach de 1.

3.4. Procesamiento de Datos

El procesamiento de los datos implicé varias actividades, siendo las principa-

les las siguientes:

= Una vez que los instrumentos de recojo de informacion fueron validados

por juicio de expertos y sometidos a la prueba de confiabilidad, obteniendo

como resultado que ambas herramientas son validas y confiables, se pro-

cedio a aplicarlas en la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”.

148




El Cuestionario sobre Liderazgo Pedagogico del Director y la Ficha de Ob-
servacion del Desempefio Profesional Docente, fueron aplicados a 49 do-
centes. Del total programado, no fue posible aplicar ambos instrumen-
tosa06 docentes (01 de educacion primaria y 05 de educacion secundaria),
debido a su inasistencia a la institucién educativa y en uno de los casos al
negarse aceptar responder el cuestionario y no permitir la observacion de

su clase.

La informacion recogida mediante los dos instrumentos fue tabulada, codi-
ficada y luego vaciada en una base de datos en Excel. Posteriormente, se
exporto la data al SPSS Version 19, generando reportes previos para iden-
tificar la calidad de los datos de la base. Finalmente se procedi6 al reporte
descriptivo, de medidas de tendencia central y la comprobacién de hipote-

sis, generando tablas y gréficos.

Luego del reporte descriptivo y de tendencia central, se trabajaron las res-
puestas de las variables bajo los criterios de las escalas derivadas norma-
lizadas, especificamente, estaninos, con el objetivo de agrupar las respues-
tas de las variables en normas de interpretacion, las que se establecieron

en cuatro categorias: Malo, Regular, Bueno y Muy Bueno.

Cuadro N° 06: Etiquetas de la Norma de Interpretacion para las
Variables de Estudio

VARIABLES
VALOR | LIDERAZGO PEDAGOGICO | DESEMPENO PROFESIONAL
DEL DIRECTOR DOCENTE
1 Malo Malo
2 Regular Regular
3 Bueno Bueno
4 Muy Bueno Muy Bueno

En la comprobacion de las hipétesis se utilizé la Prueba del Chi Cuadrado,
mediante tablas de contingencia, con el objetivo de identificar la existencia
de independencia de las variables del estudio. Para el calculo del Chi Cua-

drado se aplico la siguiente formula:
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Entre la informacion procesada obtuvimos los estadigrafos y los resultados
(cuadros y graficos) de cada uno de los items de ambos instrumentos, los
datos agrupados de los tres indicadores de la Variable Cualitativa Liderazgo
Pedagadgico del Director y de los tres indicadores de la Variable Cualitativa
Desempefio Profesional Docente, las pruebas de las tres hipotesis especi-
ficas, los datos agrupados de las dos variables cualitativas y la prueba de

la hipotesis general.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de Resultados

El estudio de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
que existe entre la Variable Cualitativa Liderazgo Pedagdgico del Director y la
Variable Cualitativa Desempefio Profesional Docente; asimismo, como obijeti-
vos especificos: identificar la relacion que existe entre la Capacidad en la Ges-
tion Institucional del Director y el Desempefio Profesional de las/os Docentes;
entre la Habilidad en el Manejo Administrativo de los Recursos Educativos por
parte del Director y el Desempefio Profesional de las/os Docentes; y, entre la
Competencia en la Orientacion de los Procesos Pedagdgicos que lleva a cabo
el Director y el Desempefio Profesional de las/os Docentes de la I.E. “San
Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Me-

tropolitana.

Para ello, se aplicaron dos instrumentos, se recogid informacion y se realizo
un procesamiento estadistico de la data obtenida, cuyos resultados mostra-

mos a continuacion:

4.1.1. Presentacion de los Resultados de la Variable Cualitativa Lide-

razgo Pedagdgico del Director

El instrumento utilizado para recoger informacion de esta Variable fue el Cues-
tionario sobre Liderazgo Pedagdgico del Director. La muestra seleccionada
fue de 56 docentes (100%), 08 (14,2%), del nivel de educacién inicial, 24
(42,8%), del nivel de educacién primaria y 24 (42,8%), del nivel de educacion
secundaria; sin embargo, solo respondieron el cuestionario 49 docentes; es
decir, el 87,5%, 01 docente (1,7%) del nivel de educacion primaria y 06
(10,7%) del nivel de educacién secundaria no participaron en este estudio de

investigacion.
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4.1.1.1. Estadigrafos descriptivos

En el Cuadro N° 07 y en el Grafico N° 01, se puede apreciar que las/os do-

centes que laboran en la Institucién Educativa “San Antonio de Jicamarca”, y

que respondieron el cuestionario fueron 49 (100%), 16 (32,7%) varones y 33

(67,3%) mujeres.

Cuadro N° 07: Niumero y Porcentaje de Docentes por Sexo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido |acumulado
Validos Varon 16 32.7 32.7 32.7
Mujer 33 67.3 67.3 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 01: Niumero y Porcentaje de Docentes por Sexo

Lleserime segun Sase

Parcerta)e

El Cuadro N° 08 y el Grafico N° 02, muestran que de la totalidad de docen-

tesde la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, 08 (16,3%) son del

nivel de educacion inicial, 23 (46,9%) del nivel de educaciéon primaria y 18

(36,7%) del nivel de educacién secundaria.
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Cuadro N° 08: Numero y Porcentaje de Docentes por Nivel Educativo

Frecuencia |Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Inicial 8 16.3 16.3 16.3
Primaria 23 46.9 46.9 63.3
Secundaria 18 36.7 36.7 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 02: Numero y Porcentaje de Docentes por Nivel Educativo
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En el Cuadro N° 09 y en el Gréafico N° 03, se aprecia que 16,61 son, en pro-

medio, los afios de servicio que tienen las/os docentes en el ejercicio de la
docencia.
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Cuadro N° 09: Tiempo de Servicios en la Docencia

N Validos 49
Perdidos 0
Media 16.61
Moda 192
Desv. tip. 5.908
Minimo 4
Maximo 28
Percentiles 25 12.50
50 18.00
75 20.50
a. Existen varias modas. Se mostrara el menor de los valores.
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos |1 4 8.2 8.2 8.2
2 3 6.1 6.1 14.3
3 2 4.1 4.1 18.4
4 2 4.1 4.1 22.4
5 2 4.1 4.1 26.5
6 1 2.0 2.0 28.6
7 2 4.1 4.1 32.7
8 5 10.2 10.2 42.9
10 1 2.0 2.0 44.9
11 1 2.0 2.0 46.9
12 5 10.2 10.2 57.1
13 2 4.1 4.1 61.2
14 2 4.1 4.1 65.3
15 3 6.1 6.1 71.4
17 4 8.2 8.2 79.6
18 3 6.1 6.1 85.7
19 2 4.1 4.1 89.8
20 1 2.0 2.0 91.8
22 2 4.1 4.1 95.9
25 2 4.1 4.1 100.0
Total 49 100.0 100.0
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Gréafico N° 03: Tiempo de Servicios en la Docencia
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El Cuadro N° 10 y el Grafico N° 04, muestran que la edad promedio de las/os

docentes de la Instituciéon Educativa “San Antonio de Jicamarca”, es de 43,92

afnos.
Cuadro N° 10: Edad de las/os Docentes
N Validos 49
Perdidos 0
Media 43.92
Moda 422
Desuv. tip. 7.960
Minimo 28
Maximo 64
Percentiles 25 38.50
50 43.00
75 49.00

a. Existen varias modas. Se mostrara el menor de los valores.

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado

Validos | 28 1 2.0 2.0 2.0
29 1 2.0 2.0 4.1

32 2 4.1 4.1 8.2

33 1 2.0 2.0 10.2

35 2 4.1 4.1 14.3
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36 2 4.1 4.1 18.4
37 1 2.0 2.0 20.4
38 2 4.1 4.1 24.5
39 2 4.1 4.1 28.6
40 1 2.0 2.0 30.6
41 2 4.1 4.1 34.7
42 5 10.2 10.2 44.9
43 3 6.1 6.1 51.0
44 1 2.0 2.0 53.1
45 5 10.2 10.2 63.3
46 2 4.1 4.1 67.3
47 1 2.0 2.0 69.4
48 2 4.1 4.1 73.5
49 3 6.1 6.1 79.6
50 2 4.1 4.1 83.7
51 1 2.0 2.0 85.7
53 2 4.1 4.1 89.8
55 1 2.0 2.0 91.8
56 1 2.0 2.0 93.9
58 1 2.0 2.0 95.9
63 1 2.0 2.0 98.0
64 1 2.0 2.0 100.0
Total 49 100.0 100.0
Grafico N° 04: Edad de las/os Docentes
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En el Cuadro N° 11 y en el Grafico N° 05, se aprecia que 11,18 son, en pro-

medio, los afios de servicio que vienen laborando las/os docentes en la Insti-

tucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”.

Cuadro N° 11: Tiempo de Servicios en la Docencia en la |.LE. San Anto-

nio de Jicamarca

N Validos 49
Perdidos 0
Media 11.18
Moda 82
Desv. tip. 6.855
Minimo 1
Maximo 25
Percen- | 25 5.00
tiles 50 12.00
75 17.00
a. Existen varias modas. Se mostrara el menor de los valores.
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos |1 4 8.2 8.2 8.2
2 3 6.1 6.1 14.3
3 2 4.1 4.1 18.4
4 2 4.1 4.1 22.4
5 2 4.1 4.1 26.5
6 1 2.0 2.0 28.6
7 2 4.1 4.1 32.7
8 5 10.2 10.2 42.9
10 1 2.0 2.0 44.9
11 1 2.0 2.0 46.9
12 5 10.2 10.2 57.1
13 2 4.1 4.1 61.2
14 2 4.1 4.1 65.3
15 3 6.1 6.1 71.4
17 4 8.2 8.2 79.6
18 3 6.1 6.1 85.7
19 2 4.1 4.1 89.8
20 1 2.0 2.0 91.8
22 2 4.1 4.1 95.9
25 2 4.1 4.1 100.0
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| Total | 49 100.0 100.0

Gréafico N° 05: Tiempo de Servicios en la Docencia en la |.E. San Anto-

nio de Jicamarca
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El Cuadro N° 12 y el Grafico N° 06, muestran que del total de docentes que
laboran en la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, 46 docentes
(93,9%) cuentan con el Grado Académico de Bachiller y 03 docentes (6,1%)

con estudios concluidos de Maestria.

Cuadro N° 12: Numero y Porcentaje de Docentes con Grado Académico

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido |acumulado
Validos Bachiller 46 93.9 93.9 93.9
Maestria 3 6.1 6.1 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 06: Niumero y Porcentaje de Docentes con Grado Académico
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En el Cuadro N° 13 y en el Grafico N° 07, se aprecia que la totalidad de do-
centes de la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”; es decir, el
100% cuenta con el Titulo Profesional; 08 (16,3%) son Licenciadas en Educa-
cion Inicial, 23 (46,9%) tienen Licenciatura en Educacién Primaria y 18

(36,7%) son Licenciadas/os en Educacion Secundaria.

Cuadro N° 13: Numero y Porcentaje de Docentes con Titulo Profesional

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado

Validos | Educacién 8 16.3 16.3 16.3

Inicial

Educacion 23 46.9 46.9 63.3
Primaria

Educacion 18 36.7 36.7 100.0
Secundaria

TOTAL 49 100.0 100.0

Gréafico N° 07: Numero y Porcentaje de Docentes con Titulo Profesional
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4.1.1.2. Resultados estadisticos de los Items de los Indicadores de la Va-

riable Cualitativa Liderazgo Pedagodgico del Director

La Variable Cualitativa Liderazgo Pedagdgico del Director, tuvo tres Indicado-
res: Capacidad en la Gestion Institucional, con 05 items; Habilidad en el Ma-
nejo Administrativo de los Recursos Educativos, con 07 items; y, Competencia

en la Orientacion de los Procesos Pedagdgicos, con 10 items.
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A continuacién presentamos el consolidado de las respuestas de las/os en-
cuestadas/os en términos de frecuencia y porcentaje de cada uno de los items

del Cuestionario sobre el Liderazgo Pedagogico del Director.

» Del Indicador A.1.: Capacidad en la Gestidn Institucional

ITEM A.1.1.
¢,Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
orienta la realizacion del diagnéstico del entorno institucional, familiar y so-

cial que influyen en el logro de los aprendizajes de las/os estudiantes?

Cuadro N° 14: Orientacion en la Realizacion del Diagndstico

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado

Vali- Nunca 2 4.1 4.1 4.1

dos Algunas 31 63.3 63.3 67.3
veces

Muchas 12 24.5 24.5 91.8
veces

Siempre 4 8.2 8.2 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 08: Orientacion en la Realizaciéon del Diagndstico
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El Cuadro N° 14 y Gréfico N° 08 muestran que la mayor frecuencia y porcen-
taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San
Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 31 do-
centes (63,3%) consideran que el Director orienta la realizacion del diagnés-
tico del entorno institucional, familiar y social que influyen en el logro de los
aprendizajes de las/os estudiantes; solo 12 docentes (24,5%) manifiestan que
lo hace Muchas Veces, 04 (8,2%) dicen que Siempre y 02 (4,1%) expresan
gue Nunca.

ITEM A.1.2.

¢, Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
establece conjuntamente con las/os docentes las metas de aprendizaje
gue deben lograr las/os estudiantes y las sefialan en los instrumentos de
gestidon escolar como el Plan Anual de Trabajo, la Planificacion Curricular

Anual, etc.?

Cuadro N° 15: Establecimiento de Metas de Aprendizaje

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos| Nunca 1 2.0 2.0 2.0
Algunas 27 55.1 55.1 57.1
veces
Muchas 17 34.7 34.7 91.8
veces
Siempre 4 8.2 8.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 09: Establecimiento de Metas de Aprendizaje
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En el Cuadro N° 15 y Gréfico N° 09 se aprecia que la mayor frecuencia y

porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-

tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,

27 docentes (55,1%) consideran que el Director establece conjuntamente con

las/os docentes las metas de aprendizaje que deben lograr las/os estudiantes

y las sefialan en los instrumentos de gestién escolar como el Plan Anual de

Trabajo, la Planificacion Curricular Anual, etc.; en cambio, 17 docentes

(34,7%) manifiestan que lo hace Muchas Veces, 04 (8,2%) dicen que Siempre

y 01 (2,0%) expresa que Nunca.

ITEM A.1.3.

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,

profesional eficiente?

organiza espacios de integracion del personal docente y administrativo que

fomenten un clima laboral favorable, el trabajo en equipo y un desempefio

Cuadro N° 16: Organizacion de Espacios de Integracion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vali- Nunca 2 4.1 4.1 4.1
dos Algunas 28 57.1 57.1 61.2
veces
Muchas 14 28.6 28.6 89.8
veces
Siempre 5 10.2 10.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 10: Organizacion de Espacios de Integracion

200 qgue frecusnncla =lfla directoralfa cde la l . E., aoarganl=za espacios cde Integracldénm

del parscnal docsants v adrministratives oues ftomsntsn un chma s
trabale an aculps w un dasempefo profesisna

Boral Favorasia, =
1 aficianta

L]

=0

40—

Pireemaje

e}

-

Pdorc &

je1 }}

= i
AU W s e

MLUCIAas weo =g

a0,

v re

162




En el Cuadro N° 16 y Gréafico N° 10 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,
28 docentes (57,1%) consideran que el Director organiza espacios de integra-
cion del personal docente y administrativo que fomenten un clima laboral fa-
vorable, al trabajo en equipo y un desempeiio profesional eficiente; en cambio,
14 docentes (28,6%) manifiestan que lo hace Muchas Veces, 05 (10,2%) di-

cen que Siempre y 02 (4,1%) expresan que Nunca.

ITEMA.1.4.

¢,Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
identifica y analiza situaciones conflictivas, y plantea alternativas de solu-
cion pacifica, promoviendo su resolucién mediante el didlogo, el consenso

y la negociacién?

Cuadro N° 17: Identificacion de Situaciones Conflictivas

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 4 8.2 8.2 8.2
Algunas 33 67.3 67.3 75.5
veces
Muchas 9 18.4 18.4 93.9
veces
Siempre 3 6.1 6.1 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréafico N° 11: Identificacion de Situaciones Conflictivas
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En el Cuadro N° 17 y Gréafico N° 11 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,
33 docentes (67,3%) consideran que el Director identifica y analiza situaciones
conflictivas, y plantea alternativas de solucion pacifica, promoviendo su reso-
lucion mediante el dialogo, el consenso y la negociacion; en cambio, 09 do-
centes (18,4%) manifiestan que lo hace Muchas Veces, 03 (6,1%) dicen que

Siempre y 04 (8,2%) expresan que Nunca.

ITEM A.1.5.

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,

fomenta el apoyo de las familias en el aprendizaje de sus hijas/os?

Cuadro N° 18: Fomento del Apoyo de las Familias en el Aprendizaje

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado

Vali- Nunca 2 4.1 4.1 4.1

dos Algunas 22 44.9 44.9 49.0
veces

Muchas 19 38.8 38.8 87.8
veces

Siempre 6 12.2 12.2 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Gréafico N° 12: Fomento del Apoyo de las Familias en el Aprendizaje
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El Cuadro N° 18 y Gréfico N° 12 muestran que la mayor frecuencia y porcen-
taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San
Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 22 do-
centes (44,9%) consideran que el Director fomenta el apoyo de las familias en
el aprendizaje de sus hijas/os; solo 19 docentes (38,8%) manifiestan que lo
hace Muchas Veces, 06 (12,2%) dicen que Siempre y 02 (4,1%) expresan que

Nunca.

» Del Indicador A.2.: Habilidad en el Manejo Administrativo de los Re-

cursos Educativos

ITEM A.2.1.
¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,

gestiona ante las instituciones publicas y/o privadas el incremento y/o me-

joramiento de la infraestructura que demanda la institucion educativa?

Cuadro N° 19: Gestion de la Infraestructura Educativa

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado

Vélidos | Algunas 16 32.7 32.7 32.7
veces

Muchas 21 42.9 42.9 75.5
veces

Siempre 12 24.5 24.5 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Gréafico N° 13: Gestion de la Infraestructura Educativa
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En el Cuadro N° 19 y Gréafico N° 13 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Muchas Veces; es decir,
21 docentes (42,9%) consideran que el Director gestiona ante las instituciones
publicas y/o privadas el incremento y/o mejoramiento de la infraestructura que
demanda la institucion educativa; en cambio, 16 docentes (32,7%) manifiestan
que lo hace Algunas Veces, 12 (24,5%) dicen que Siempre y 00 (0,0%) expre-

san que Nunca.

ITEM A.2.2.
¢, Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E., gestiona ante las institucio-
nes publicas y/o privadas el incremento y/o mejoramiento del equipamiento

gue demanda la institucion educativa?

Cuadro N° 20: Gestion del Equipamiento Educativo

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vali- Algunas 26 53.1 53.1 53.1
dos veces
Muchas 14 28.6 28.6 81.6
veces
Siempre 9 18.4 18.4 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréafico N° 14: Gestion del Equipamiento Educativo

sCon qué frecuencia el/la directora/a de la ILE., gestiona ante las instituciones
publicas y/o privadas el incremento y/o mejoramiento del equipamiento que
demanda la institucion educativa?

60—

50—

40

30

Porcentaje

20"

Algunas veces

Muchas veces

18,4

T
Siemp

re

166




El Cuadro N° 20 y Gréafico N° 14 muestran que la mayor frecuencia y porcen-
taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San
Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 26 do-
centes (53,1%) consideran que el Director gestiona ante las instituciones pu-
blicas y/o privadas el incremento y/o mejoramiento del equipamiento que de-
manda la institucién educativa; solo 14 docentes (28,6%) manifiestan que lo
hace Muchas Veces, 09 (18,4%) dicen que Siempre y 00 (0,0%) expresan que
Nunca.

ITEM A.2.3.
¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
gestiona ante las instituciones publicas y/o privadas el incremento y/o me-

joramiento del material educativo que demanda la institucién educativa?

Cuadro N° 21: Gestion del Material Educativo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Véalidos| Nunca 2 4.1 4.1 4.1
Algunas 24 49.0 49.0 53.1
veces
Muchas 19 38.8 38.8 91.8
veces
Siempre 4 8.2 8.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 15: Gestiéon del Material Educativo
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En el Cuadro N° 21 y Gréafico N° 15 se aprecia que la mayor frecuencia y

porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-

tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,

24 docentes (49,0%) consideran que el Director gestiona ante las instituciones

publicas y/o privadas el incremento y/o mejoramiento del material educativo

que demanda la institucién educativa; en cambio, 19 docentes (38,8%) mani-

fiestan que lo hace Muchas Veces, 04 (8,2%) dicen que Siempre y 02 (4,1%)

expresan que Nunca.

ITEM A.2.4.

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
difunde entre las/os docentes y estudiantes los materiales educativos con

que cuenta la institucion educativa en beneficio de la ensefianza y el apren-

dizaje?
Cuadro N° 22: Difusion del Material Educativo
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 2 4.1 4.1 4.1
Algunas 24 49.0 49.0 53.1
veces
Muchas 16 32.7 32.7 85.7
veces
Siempre 7 14.3 14.3 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
Grafico N° 16: Difusion del Material Educativo
Gy o8 e e S b gl L o s e b i s by gt
Ia ensafanzay ol aprandlzale?
=u
& fz=.7]
£
- 123,32
| l2.1]

Funca

Blgunas veces

i
Muchas veces

SieErmpre

168



El Cuadro N° 22 y Gréfico N° 16 muestran que la mayor frecuencia y porcen-

taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San

Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 24 do-

centes (49,0%) consideran que el Director difunde entre las/os docentes y es-

tudiantes los materiales educativos con que cuenta la instituciéon educativa en

beneficio de la ensefianza y el aprendizaje; solo 16 docentes (32,7%) mani-

fiestan que lo hace Muchas Veces, 07 (14,3%) dicen que Siempre y 02 (4,1%)

expresan que Nunca.

ITEM A.2.5.

¢,Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,

moviendo una cultura de buen uso del tiempo?

supervisa y estimula el cumplimiento de las horas efectivas en clase, pro-

Cuadro N° 23: Supervision de Horas Efectivas

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 3 6.1 6.1 6.1
Algunas 16 32.7 32.7 38.8
veces
Muchas 17 34.7 34.7 73.5
veces
Siempre 13 26.5 26.5 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 17: Supervision de Horas Efectivas
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En el Cuadro N° 23 y Gréafico N° 17 se aprecia que la mayor frecuencia y

porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-

tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Muchas Veces; es decir,

17 docentes (34,7%) consideran que el Director supervisa y estimula el cum-

plimiento de las horas efectivas en clase, promoviendo una cultura de buen

uso del tiempo; en cambio, 16 docentes (32,7%) manifiestan que lo hace Al-

gunas Veces, 13 (26,5%) dicen que Siemprey 03 (6,1%) expresan que Nunca.

ITEM A.2.6.

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la |.E. San Antonio de Jicamarca,

a mejorar los aprendizajes de las/os estudiantes?

incorpora costos y presupuestos en la planificacion institucional orientados

Cuadro N° 24: Incorporacion de Presupuestos en la Planificacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Nunca 12 24.5 24.5 24.5
Algunas 24 49.0 49.0 73.5
veces
Muchas 10 20.4 20.4 93.9
veces
Siempre 3 6.1 6.1 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 18: Incorporacion de Presupuestos en la Planificacion
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El Cuadro N° 24 y Grafico N° 18 muestran que la mayor frecuencia y porcen-

taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San

Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 24 do-

centes (49,0%) consideran que el Director incorpora costos y presupuestos en

la planificacién institucional orientados a mejorar los aprendizajes de las/os

estudiantes; 12 docentes (24,5%) manifiestan que Nunca, 10 (20,4%) dicen

gue Muchas Veces y 03 (6,1%) expresan que Siempre.

ITEM A.2.7.

sultados de los aprendizajes de las/os estudiantes?

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
disefia, organiza e implementa mecanismos de transparencia y rendicion de

cuentas (exposiciones, reuniones, paneles, etc.), para hacer publicos los re-

Cuadro N° 25: Implementacion de Mecanismos de Transparencia

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Véalidos| Nunca 11 22.4 22.4 22.4
Algunas 29 59.2 59.2 81.6
veces
Muchas 8 16.3 16.3 98.0
veces
Siempre 1 2.0 2.0 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 19: Implementacion de Mecanismos de Transparencia
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En el Cuadro N° 25 y Gréafico N° 19 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,
29 docentes (59,2%) consideran que el Director disefia, organiza e imple-
menta mecanismos de transparencia y rendicion de cuentas (exposiciones,
reuniones, paneles, etc.), para hacer publicos los resultados de los aprendi-
zajes de las/os estudiantes; en cambio, 11 docentes (22,4%) manifiestan que

Nunca, 08 (16,3%) dicen que Muchas Veces y 01 (2,0%) expresa que Nunca.

» Del Indicador A.3.: Competencia en la Orientacion de los Procesos Pe-

dagodgicos

ITEM A.3.1.
¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,

organiza espacios de capacitacion dentro de la institucion educativa, con la

finalidad de mejorar el desempefio profesional de las/os docentes?

Cuadro N° 26: Organizacion de Espacios de Capacitacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
VAli- Nunca 10 204 204 204
dos Algunas 29 59.2 59.2 79.6
veces
Muchas 9 18.4 18.4 98.0
veces
Siempre 1 2.0 2.0 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Grafico N° 20: Organizacién de Espacios de Capacitacion
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El Cuadro N° 26 y Grafico N° 20 muestran que la mayor frecuencia y porcen-

taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San

Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 29 do-

centes (59,2%) consideran que el Director organiza espacios de capacitacion

dentro de la institucion educativa, con la finalidad de mejorar el desempefio

profesional de las/os docentes; 10 docentes (20,4%) manifiestan que Nunca,

09 (18,4%) dicen que Muchas Veces y 01 (2,0%) expresa que Siempre.

ITEM A.3.2.

pefio profesional de las/os docentes?

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
organiza espacios de intercambio de experiencias en torno a las practicas

pedagogicas que llevan a cabo de las/os docentes para mejorar el desem-

Cuadro N° 27: Organizacion de Intercambio de Experiencias

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos| Nunca 10 20.4 20.4 20.4
Algunas 31 63.3 63.3 83.7
veces
Muchas 7 14.3 14.3 98.0
veces
Siempre 1 2.0 2.0 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Grafico N° 21: Organizacién de Intercambio de Experiencias
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En el Cuadro N° 27 y Grafico N° 21 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,
31 docentes (63,3%) consideran que el Director organiza espacios de inter-
cambio de experiencias en torno a las practicas pedagdgicas que llevan a
cabo de las/os docentes para mejorar el desempeiio profesional de las/os do-
centes; en cambio, 10 docentes (20,4%) manifiestan que Nunca, 07 (14,3%)

dicen que Muchas Veces y 01 (2,0%) expresa que Siempre.

ITEM A.3.3.
¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
apoya en la implementacion de proyectos de innovacion centrados en los

aprendizajes de las/os estudiantes?

Cuadro N° 28: Apoyo a la Implementacién de Proyectos de Innovacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Véli- Nunca 4 8.2 8.2 8.2
dos Algunas 31 63.3 63.3 71.4
veces
Muchas 9 18.4 18.4 89.8
veces
Siempre 5 10.2 10.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Gréfico N° 22: Apoyo a la Implementacién de Proyectos de Innovacion
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El Cuadro N° 28 y Gréfico N° 22 muestran que la mayor frecuencia y porcen-
taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San
Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 31 do-
centes (63,3%) consideran gue el Director apoya en la implementacion de pro-
yectos de innovacion centrados en los aprendizajes de las/os estudiantes; 09
docentes (18,4%) manifiestan que Muchas Veces, 05 (10,2%) dicen que

Siempre y 04 (8,2%) expresa que Nunca.

ITEM A.3.4.
¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
orienta el proceso de planificacion curricular anual con la participacion de

todas/os las/os docentes?

Cuadro N° 29: Orientacion de la Planificacion Curricular Anual

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vali- Nunca 5 10.2 10.2 10.2
dos Algunas 20 40.8 40.8 51.0
veces
Muchas 18 36.7 36.7 87.8
veces
Siempre 6 12.2 12.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Grafico N° 23: Orientaciéon de la Planificacion Curricular Anual
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En el Cuadro N° 29 y Grafico N° 23 se aprecia que la mayor frecuencia y

porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-

tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,

20 docentes (40,8%) consideran que el Director orienta el proceso de planifi-

cacion curricular anual con la participacion de todas/os las/os docentes; en

cambio, 18 docentes (36,7%) manifiestan que Muchas Veces, 06 (12,2%) di-

cen que Siempre y 05 (10,2%) expresa que Nunca.

ITEM A.3.5.

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
orienta la elaboracién de las Unidades Didacticas y/o Sesiones de Aprendi-

zaje, organizando a las/os docentes por grados y/o areas curriculares?

Cuadro N° 30: Orientacion a la Elaboracién de Unidades Didacticas y/o

Sesiones de Aprendizaje

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
VAli- Nunca 5 10.2 10.2 10.2
dos Algunas 23 46.9 46.9 57.1
veces
Muchas 14 28.6 28.6 85.7
veces
Siempre 7 14.3 14.3 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Grafico N° 24: Orientacion a la Elaboracién de Unidades Didacticas y/o
Sesiones de Aprendizaje
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El Cuadro N° 30 y Gréfico N° 24 muestran que la mayor frecuencia y porcen-
taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San
Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 23 do-
centes (46,9%) consideran que el Director orienta la elaboracién de las Uni-
dades Didacticas y/o Sesiones de Aprendizaje; mientras que, 14 docentes
(28,6%) manifiestan que lo hace Muchas Veces, 07 (14,3%) dicen que Siem-

pre y 05 (10,2%) expresan que Nunca.

ITEM A.3.6.

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
realiza observaciones de clase y orienta a las/os docentes en la aplicacion
de estrategias metodoldgicas, que permitan el aprendizaje de las/os estu-

diantes?

Cuadro N° 31: Observacion de Clase y Orientacion de la Aplicacion de

Estrategias Metodoldgicas

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Nunca 6 12.2 12.2 12.2
Algunas 29 59.2 59.2 71.4
veces
Muchas 10 20.4 20.4 91.8
veces
Siempre 4 8.2 8.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Gréfico N° 25: Observacion de Clase y Orientacion de la Aplicacion de
Estrategias Metodoldgicas
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En el Cuadro N° 31 y Grafico N° 25 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,
29 docentes (59,2%) consideran que el Director realiza observaciones de
clase y orienta a las/os docentes en la aplicacion de estrategias metodolégi-
cas, lo que permite el aprendizaje de las/os estudiantes; en cambio, 10 do-
centes (20,4%) manifiestan que Muchas Veces, 04 (8,2%) dicen que Siempre

y 06 (12,2%) expresan que Nunca.

ITEM A.3.7.

¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
realiza observaciones de clase y orienta a las/os docentes en el uso 6ptimo
del tiempo, priorizando actividades que en su duracién permitan el logro de

aprendizajes en las/os estudiantes?
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Cuadro N° 32: Observacion de Clase y Orientacion en el Uso Optimo del

Tiempo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 7 14.3 14.3 14.3
Algunas 26 53.1 53.1 67.3

veces
Muchas 12 24.5 24.5 91.8

veces
Siempre 4 8.2 8.2 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 26: Observacion de Clase y Orientacién en el Uso Optimo del

Tiempo
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El Cuadro N° 32 y Gréfico N° 26 muestran que la mayor frecuencia y porcen-

taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San

Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 26 do-

centes (53,1%) consideran que el Director realiza observaciones de clase y

orienta a las/os docentes en el uso éptimo del tiempo, priorizando actividades

gue en su duracién gque permitan el logro de aprendizajes en las/os estudian-

tes; mientras que, 12 docentes (24,5%) manifiestan que lo hace Muchas Ve-

ces, 04 (8,2%) dicen que Siempre y 07 (14,3%) expresan que Nunca.
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ITEM A.3.8.
¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,

grar en las sesiones de clase?

realiza observaciones de clase y orienta a las/os docentes en el uso de ma-

teriales educativos pertinentes con los aprendizajes que se han previsto lo-

Cuadro N° 33: Observacion de Clase y Uso de Materiales Educativos

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vali- Nunca 10 20.4 20.4 20.4
dos Algunas 23 46.9 46.9 67.3
veces
Muchas 12 245 24.5 91.8
veces
Siempre 4 8.2 8.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 27: Observacion de Clase y Uso de Materiales Educativos
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En el Cuadro N° 33 y Grafico N° 27 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,
23 docentes (46,9%) consideran que el Director realiza observaciones de
clase y orienta a las/os docentes en el uso de materiales educativos pertinen-
tes con los aprendizajes que se han previsto lograr en las sesiones de clase;
en cambio, 12 docentes (24,5%) manifiestan que Muchas Veces, 04 (8,2%)

dicen que Siempre y 10 (20,4%) expresan que Nunca.
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ITEM A.3.9.
¢,Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
realiza observaciones de clase y orienta el proceso de evaluacion teniendo

en cuenta los aprendizajes que se han previsto lograr en las/os estudiantes?

Cuadro N° 34: Observacion de Clase y Orientacion de la Evaluacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 10 20.4 20.4 20.4
Algunas 25 51.0 51.0 71.4
veces
Muchas 9 18.4 18.4 89.8
veces
Siempre 5 10.2 10.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 28: Observacion de Clase y Orientacion de la Evaluacion
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El Cuadro N° 34 y Grafico N° 28 muestran que la mayor frecuencia y porcen-
taje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educativa “San
Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir, 25 do-
centes (51,0%) consideran que el Director realiza observaciones de clase y
orienta el proceso de evaluacion teniendo en cuenta los aprendizajes que se
han previsto lograr en las/os estudiantes; mientras que, 10 docentes (20,4%)
manifiestan que Nunca, 09 (18,4%) dicen que Muchas Veces y 05 (10,2%)

expresan que Siempre.
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ITEM A.3.10.
¢, Con gué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio de Jicamarca,
orienta a las/os docentes para la comunicacion de los resultados de la eva-

luacion de los aprendizajes, asegurando que las/os estudiantes, sus madres

y padres cuenten con la informacién de manera oportuna?

Cuadro N° 35: Comunicacion de los Resultados de la Evaluacion

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Nunca 3 6.1 6.1 6.1
Algunas 28 57.1 57.1 63.3
veces
Muchas 13 26.5 26.5 89.8
veces
Siempre 5 10.2 10.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréafico N° 29: Comunicacion de los Resultados de la Evaluacion
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En el Cuadro N° 35 y Gréfico N° 29 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Algunas Veces; es decir,
28 docentes (57,1%) consideran que el Director orienta a las/os docentes para
la comunicacion de los resultados de la evaluacion de los aprendizajes, ase-
gurando que las/os estudiantes, sus madres y padres cuenten con la infor-
macion de manera oportuna; en cambio, 13 docentes (26,5%) manifiestan que
Muchas Veces, 05 (10,2%) dicen que Siempre y 03 (6,1%) expresan que
Nunca.
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4.1.2. Presentacion de los Resultados de la Variable Cualitativa Desem-
pefo Profesional Docente

El instrumento utilizado para recoger informacion de esta Variable fue la Ficha
de Observacion del Desempefio Profesional Docente. La muestra seleccio-
nada fue de 56 docentes (100%), 08 (14,2%), del nivel de educacion inicial,
24 (42,8%), del nivel de educacion primaria y 24 (42,8%), del nivel de educa-
cion secundaria; sin embargo, solo se les administro la Ficha de Observacion
del Desempeiio Profesional Docente a 49 docentes; es decir, al 87,5%, 01
docente (1,7%) del nivel de educacion primaria 'y 06 (10,7%) del nivel de edu-

cacion secundaria no participaron en este estudio de investigacion.

4.1.2.1. Estadigrafos descriptivos

En el Cuadro N° 36 y en el Grafico N° 30, se puede apreciar la frecuencia y el
porcentaje de docentes de la Institucion Educativa “San Antonio de Jica-
marca”, a quienes se les administrd la Ficha de Observacion del Desempefio
Profesional Docente. Fueron 49 (100%), 16 (32,7%) varones y 33 (67,3%)

mujeres.

Cuadro N° 36: Numero y Porcentaje de Docentes por Sexo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos| Varon 16 32.7 32.7 32.7
Mujer 33 67.3 67.3 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréafico N° 30: Numero y Porcentaje de Docentes por Sexo
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El Cuadro N° 37 y el Grafico N° 31, muestran que de la totalidad de docen-

tesde la Institucién Educativa “San Antonio de Jicamarca”, 08 (16,3%) son del

nivel de educacion inicial, 23 (46,9%) del nivel de educacion primaria y 18

(36,7%) del nivel de educacion secundaria.

Cuadro N° 37: Numero y Porcentaje de Docentes por Nivel Educativo

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido |acumulado
Vélidos Inicial 8 16.3 16.3 16.3
Primaria 23 46.9 46.9 63.3
Secundaria 18 36.7 36.7 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréafico N° 31: Numero y Porcentaje de Docentes por Nivel Educativo
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En el CuaEn el Cuadro N° 38 se puede apreciar la frecuencia y el porcentaje

de los afios/grados/afio de estudio donde se realizo la observacién de clase a

las/os docentes de la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”. Se

hicieron observaciones de clase en las aulas de 3, 4 y 5 afios de Educacion

Inicial, en las secciones de 1°, 2°, 3°, 4°, 5° y 6° grados de Educacion Primaria,

yen 1°, 2° 3° 4°y 5° afios de Educacién Secundaria.
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Cuadro N° 38: Numero y Porcentaje de Afios/Grado/Afno de Estudios

donde se realizaron las Observaciones de Clase a las/os Docentes

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado

Validos |1 grado 4 8.2 8.2 8.2
1° afio 6 12.2 12.2 20.4
2 grado 4 8.2 8.2 28.6
2° afo 4 8.2 8.2 36.7
3 afios 2 4.1 4.1 40.8
3 grado 4 8.2 8.2 49.0
3° afo 4 8.2 8.2 57.1
4 afios 3 6.1 6.1 63.3
4 grado 2 4.1 4.1 67.3
4° afio 2 4.1 4.1 71.4
4° grado 1 2.0 2.0 73.5
5 afios 3 6.1 6.1 79.6
5° afo 2 4.1 4.1 83.7
5° grado 4 8.2 8.2 91.8
6° grado 4 8.2 8.2 100.0
Total 49 100.0 100.0

El Cuadro N° 39 y el Grafico N° 32, muestran que las secciones donde se

realizaron las observaciones de clase a las/os docentes de la Institucion Edu-

cativa “San Antonio de Jicamarca”, tienen en promedio 28 estudiantes.

Cuadro N° 39: Promedio de NUumero de Estudiantes en las Aulas donde

se realizaron las Observaciones de Clase a las/os Docentes

N Validos 49

Perdidos 0
Media 28.00
Moda 32
Desuv. tip. 5.902
Minimo 12
Maximo 38
Percentiles 25 24.00

50 29.00

75 32.00
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Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado

Validos 12 2 4.1 4.1 4.1
15 1 2.0 2.0 6.1
18 1 2.0 2.0 8.2
20 1 2.0 2.0 10.2
22 1 2.0 2.0 12.2
23 4 8.2 8.2 20.4
24 3 6.1 6.1 26.5
25 2 4.1 4.1 30.6
26 1 2.0 2.0 32.7
27 2 4.1 4.1 36.7
28 6 12.2 12.2 49.0
29 2 4.1 4.1 53.1
30 2 4.1 4.1 57.1
31 4 8.2 8.2 65.3
32 8 16.3 16.3 81.6
33 3 6.1 6.1 87.8
34 2 4.1 4.1 91.8
35 2 4.1 4.1 95.9
38 2 4.1 4.1 100.0
Total 49 100.0 100.0

Grafico N° 32: Promedio de NUumero de Estudiantes en las Aulas donde

se realizaron las Observaciones de Clase a las/os Docentes
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4.1.2.2. Resultados estadisticos de los Items de los Indicadores de la Va-

riable Cualitativa

La Variable Cualitativa Desempefio Profesional Docente, tuvo tres Indicado-

res: Disefio de la Programacién Curricular, con 10 items; Manejo de la Didac-

tica, con 08 items; y, Aplicacion de un Sistema de Evaluacién, con 04 items.

A continuacion presentamos el consolidado de los registros que se hicieron

sobre las/os docentes en términos de frecuencia y porcentaje de cada uno de

los items de la Ficha de Observacion del Desempefio Profesional Docente.

» Del Indicador B.1.: Disefo de la Programacion Curricular

ITEM B.1.1.

La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca,planifica la Unidad Didac-

cular Anual.

tica y/o Sesion de Aprendizaje teniendo como base la Programacion Curri-

Cuadro N° 40: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje teniendo como base la Programacion Curricular Anual

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Siempre 49 100.0 100.0 100.0

Gréfico N° 33: Planificacion de la Unidad Didéactica y/o Sesion de Apren-

dizaje teniendo como base la Programacion Curricular Anual
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El Cuadro N° 40 y Gréfico N° 33 muestran que la totalidad de las/os docentes;

es decir, las/os 49 (100%), de la Institucion Educativa “San Antonio de Jica-

marca”, planifican la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje teniendo

como base la Programacién Curricular Anual.

ITEM B.1.2.
La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca,planifican la Unidad Di-

grado y/o area curricular.

dactica y/o Sesion de Aprendizaje con sus pares del mismo nivel educativo,

Cuadro N° 41: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje con sus Pares

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
VAli- Siempre 49 100.0 100.0 100.0
dos

Gréfico N° 34: Planificacion de la Unidad Didéactica y/o Sesion de Apren-

dizaje con sus Pares
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En el Cuadro N° 41 y Grafico N° 34 se aprecia que la totalidad de las/os do-

centes; es decir, las/os 49 (100%), de la Institucidon Educativa “San Antonio de

Jicamarca”, planifican la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje con sus

pares del mismo nivel educativo, grado y/o area curricular.

188




ITEM B.1.3.
La/el docente de la |.E. San Antonio de Jicamarca,planifica la Unidad Didac-
tica y/o Sesion de Aprendizaje considerando las competencias previstas en

el Programa Curricular Anual o en el Disefio Curricular Nacional.

Cuadro N° 42: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando las Competencias del PCA o DCN

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado

Validos | Siempre 49 100.0 100.0 100.0

Gréfico N° 35: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando las Competencias del PCA o DCN
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El Cuadro N° 42 y Gréfico N° 35 muestran que la totalidad de las/os docentes;
es decir las/os 49 (100%), de la Institucion Educativa “San Antonio de Jica-
marca”, planifican la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje teniendo

como base la Programacién Curricular Anual.

ITEM B.1.4.
La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, planifican la Unidad Di-
dactica y/o Sesiéon de Aprendizaje seleccionando conocimientos, capacida-

des y actitudes relacionadas con la/s competencia/s previstas.
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Cuadro N° 43: Planificacion de la Unidad Didéactica y/o Sesion de Apren-

dizaje seleccionando Conocimientos, Capacidades y Actitudes

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Siempre 49 100.0 100.0 100.0

Gréafico N° 36: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje seleccionando Conocimientos, Capacidades y Actitudes
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En el Cuadro N° 43 y Grafico N° 36 se aprecia que la totalidad de las/os do-
centes; es decir las/os 49 (100%), de la Institucién Educativa “San Antonio de
Jicamarca”, planifican la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje selec-
cionando conocimientos, capacidades y actitudes relacionadas con la/s com-

petencia/s previstas.

ITEM B.1.5.
La/el docente de la I.LE. San Antonio de Jicamarca, planifica la Unidad Didac-

tica y/o Sesién de Aprendizaje considerando estrategias de metodologia ac-

tiva para lograr aprendizajes significativos en las/os estudiantes.

Cuadro N° 44: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Estrategias de Metodologia Activa

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 1 2.0 2.0 2.0
A veces 2 4.1 4.1 6.1
Casi 3 6.1 6.1 12.2
siempre

Siempre 43 87.8 87.8 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0
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Gréfico N° 37: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-
dizaje considerando Estrategias de Metodologia Activa
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El Cuadro N° 44 y Grafico N° 37 muestran que 43 de las/os docentes (87,8%),
de la Institucidon Educativa “San Antonio de Jicamarca”, planifican la Unidad
Didactica y/o Sesion de Aprendizaje considerando estrategias de metodologia
activa para lograr aprendizajes significativos en las/os estudiantes; en cambio,
03 (6,1%) lo hacen Casi Siempre, 02 (4,1%) lo hacen A Veces, y 01 (2,0%),

no la hace Nunca.

ITEM B.1.6.

La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca,planifica la Unidad Didac-
tica y/o Sesion de Aprendizaje considerando materiales educativos acorde
con los variados ritmos y estilos de aprendizaje, las inteligencias multiples y

los recursos propios de la localidad.
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Cuadro N° 45: Planificacion de la Unidad Didéactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Materiales Educativos

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 3 6.1 6.1 6.1
A veces 2 4.1 4.1 10.2
Casi 12 24.5 24.5 34.7
siempre

Siempre 32 65.3 65.3 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 38: Planificacion de la Unidad Didéactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Materiales Educativos
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En el Cuadro N° 45 y Gréfico N° 38 se aprecia que 32 docentes (65,3%), de

la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, planifican la Unidad Di-

dactica y/o Sesion de Aprendizaje considerando materiales educativos acorde

con los variados ritmos y estilos de aprendizaje, las inteligencias multiples y

los recursos propios de la localidad; entre tanto, 12 docentes (24,5%) lo hacen
Casi Siempre, 02 (4,1%) A veces, y 03 (6,1%) Nunca.

ITEM B.1.7.

La/el docente de la I.LE. San Antonio de Jicamarca, planifica la Unidad Didéac-

tica y/o Sesion de Aprendizaje considerando los diversos recursos materiales

y humanos y espacios fuera del aula de clases.
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Cuadro N° 46: Planificacion de la Unidad Didéactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Recursos y Espacios Fuera del Aula

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Nunca 37 75.5 75.5 75.5
Siempre 12 24.5 24.5 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 39: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Recursos y Espacios Fuera del Aula
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El Cuadro N° 46 y Grafico N° 39 muestran que solo 12 docentes (24,5%), de
la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, planifican la Unidad Di-
dactica y/o Sesion de Aprendizaje considerando los diversos recursos mate-
riales y humanos y espacios fuera del aula de clases; y, 37 (75,5%) no la hace

Nunca.

ITEM B.1.8.
La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca,planifica la Unidad Didac-
tica y/o Sesion de Aprendizaje considerando informacion relevante sobre el

contexto geografico, econdémico y sociocultural donde se ubica la institucion

educativa y las familias.
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Cuadro N° 47: Planificacion de la Unidad Didé&ctica y/o Sesiéon de Apren-

dizaje considerando Informacién sobre el Contexto

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Nunca 1 2.0 2.0 2.0
A veces 1 2.0 2.0 4.1
Casi 4 8.2 8.2 12.2
siempre

Siempre 43 87.8 87.8 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 40: Planificaciéon de la Unidad Didactica y/o Sesiéon de Apren-

dizaje considerando Informacion sobre el Contexto
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En el Cuadro N° 47 y Grafico N° 40 se aprecia que 43 docentes (87,8%), de
la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, planifican la Unidad Di-
dactica y/o Sesion de Aprendizaje considerando informacién relevante sobre
el contexto geografico, econdmico y sociocultural donde se ubica la institucion
educativa y las familias; entre tanto, 04 docentes (8,2%) lo hacen Casi Siem-

pre, 01 (2,0%) A veces, y 01 (2,0%) Nunca.

ITEM B.1.9.

La/el docente de la I.LE. San Antonio de Jicamarca, planifica la Unidad Didéac-
tica y/o Sesion de Aprendizaje considerando indicadores e instrumentos para
evaluar las competencias, las capacidades, los conocimientos y las actitudes

previstas.
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Cuadro N° 48: Planificacion de la Unidad Didéactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Indicadores e Instrumentos de Evaluacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 3 6.1 6.1 6.1
A veces 8 16.3 16.3 22.4
Casi 23 46.9 46.9 69.4
siempre

Siempre 15 30.6 30.6 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 41: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Indicadores e Instrumentos de Evaluacion
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El Cuadro N° 48 y Grafico N° 41 muestran que 23 docentes (46,9%), de la
Institucién Educativa “San Antonio de Jicamarca”, planifican la Unidad Didac-
tica y/o Sesion de Aprendizaje considerando indicadores e instrumentos para
evaluar las competencias, las capacidades, los conocimientos y las actitudes
previstas; 15 docentes (30,6%) lo hacen Siempre, 08 docentes (16,3%), lo
hacen A Veces, y 03 docentes (6,1%) no lo hacen Nunca.

ITEM B.1.10.

La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca,planifica la Unidad Didac-
tica y/o Sesion de Aprendizaje considerando la utilizacion de diversas estra-
tegias metacognitivas o de retroalimentacion, concordante con el enfoque

formativo de la evaluacion.
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Cuadro N° 49: Planificacion de la Unidad Didéactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Estrategias Metacognitivas

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 47 95.9 95.9 95.9
Casi 1 2.0 2.0 98.0
siempre
Siempre 1 2.0 2.0 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 42: Planificacion de la Unidad Didactica y/o Sesion de Apren-

dizaje considerando Estrategias Metacognitivas
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En el Cuadro N° 49 y Gréfico N° 42 se aprecia que 47 docentes (95,9%), de

la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, planifican la Unidad Di-

dactica y/o Sesiéon de Aprendizaje considerando la utilizacion de diversas es-

trategias metacognitivas o de retroalimentacion, concordante con el enfoque

formativo de la evaluacion; entre tanto, 01 docente (2,0%) lo hace Casi Siem-

pre,y 01 (2,0%) Siempre.

» Del Indicador B.2.: Manejo de la Didactica

ITEM B.2.1.
La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, orienta el desarrollo de

importantes para las/os estudiantes.

su clase alrededor de preguntas y problemas sobre situaciones reales e
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Cuadro N° 50: Orientacion del Desarrollo de la Clase sobre Situaciones

Reales
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 1 2.0 2.0 2.0
Casi 6 12.2 12.2 14.3
siempre

Siempre 42 85.7 85.7 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 43: Orientacion del Desarrollo de la Clase sobre Situaciones

Reales
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El Cuadro N° 50 y Grafico N° 43 muestran que 42 docentes (85,7%), de la

Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, orientan el desarrollo de su

clase alrededor de preguntas y problemas sobre situaciones reales e impor-

tantes para las/os estudiantes; en cambio, 06 docentes (12,2%) lo hacen Casi

Siempre y 01 docente (2,0%) no lo hace Nunca.

reales.

ITEM B.2.2.
La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, propicia el aprendizaje

colaborativo y cooperativo en la busqueda de soluciones reales a problemas
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Cuadro N° 51: Promocion del Aprendizaje Colaborativo y Cooperativo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 1 2.0 2.0 2.0
A veces 3 6.1 6.1 8.2
Casi 7 14.3 14.3 22.4
siempre

Siempre 38 77.6 77.6 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 44: Promocion del Aprendizaje Colaborativo y Cooperativo
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En el Cuadro N° 51 y Grafico N° 44 se aprecia que 38 docentes (77,6%), de
la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, propician el aprendizaje
colaborativo y cooperativo en la busqueda de soluciones reales a problemas
reales; por su parte, 07 docentes (14,3%) lo hacen Casi Siempre, 03 docentes
(6,1%) lo hacen A veces, y 01 docente (2,0%) no lo hace Nunca.

ITEM B.2.3.
La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, maneja los fundamentos

y conceptos del area curricular que ensefa.
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Cuadro N° 52: Manejo del Area Curricular

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Casi 2 4.1 4.1 4.1
siempre
Siempre 47 95.9 95.9 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Lalfzl docente maneja log fundamentos

Grafico N° 45: Manejo del Area Curricular
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El Cuadro N° 52 y Grafico N° 45 muestran que 47 docentes (95,9%), de la

Institucién Educativa “San Antonio de Jicamarca”, manejan los fundamentos

y conceptos del area curricular que ensefia; en cambio, 02 docentes (4,1%) lo

hacen Casi Siempre.

clase.

ITEM B.2.4.
La/el docente de la I.LE. San Antonio de Jicamarca, utiliza un lenguaje claro y

sencillo, valiéendose de ejemplos para lograr un mejor entendimiento de la
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Cuadro N° 53: Uso de Lenguaje Claro y Sencillo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | A veces 1 2.0 2.0 2.0
Casi 11 22.4 22.4 24.5
siempre
Siempre 37 75.5 75.5 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 46: Uso de Lenguaje Claro y Sencillo
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En el Cuadro N° 53 y Gréfico N° 46 se aprecia que 37 docentes (75,5%), de

la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, utilizan un lenguaje claro

y sencillo, valiéndose de ejemplos para lograr un mejor entendimiento de la

clase; 11 docentes (22,4%) lo hacen Casi Siempre y 01 docente (2,0%) lo

hace A veces.

ITEM B.2.5.

La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, utiliza organizadores gra-

ficos y ejemplos especificos de los conceptos que utiliza.

200




Cuadro N° 54: Uso de Organizadores y Ejemplos

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 3 6.1 6.1 6.1
A veces 6 12.2 12.2 18.4
Casi 17 34.7 34.7 53.1
siempre

Siempre 23 46.9 46.9 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 47: Uso de Organizadores y Ejemplos
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El Cuadro N° 54 y Grafico N° 47 muestra que 23 docentes (46,9%), de la

Institucién Educativa “San Antonio de Jicamarca”, utilizan organizadores gra-

ficos y ejemplos especificos de los conceptos que emplea en sus clase; en

cambio, 17 docentes (34,7%) lo hacen Casi Siempre, 06 docentes (12,2%) lo

hacen A veces, y 03 docente (6,1%) no la hace Nunca.

ITEM B.2.6.

bajo individual, en parejas, en pequefos grupos, en plenaria, etc.

La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, utiliza estrategias de tra-
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Cuadro N° 55: Uso de Estrategias de Trabajo Pedagdgico

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 1 2.0 2.0 2.0
A veces 1 2.0 2.0 4.1
Casi 14 28.6 28.6 32.7
siempre

Siempre 33 67.3 67.3 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 48: Uso de Estrategias de Trabajo Pedagdgico
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En el Cuadro N° 55 y Grafico N° 48 se aprecia que 33 docentes (67,3%), de
la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, utilizan estrategias de
trabajo individual, en parejas, en pequefios grupos, en plenaria, etc.; entre
tanto, 14 docentes (28,6%) lo hacen Casi Siempre, 01 docente (2,0%) lo hace

A veces, y 01 docente (2,0%) no la hace Nunca.

ITEM B.2.7.
La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, utiliza materiales te-
niendo en cuenta los aprendizajes previstos, los ritmos y estilos de aprendi-

zaje y las multiples inteligencias.
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Cuadro N° 56: Uso de Materiales Educativos Pertinentes

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 5 10.2 10.2 10.2
A veces 9 18.4 18.4 28.6
Casi 15 30.6 30.6 59.2
siempre

Siempre 20 40.8 40.8 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 49: Uso de Materiales Educativos Pertinentes

La/el docente utiliza materiales teniendo en cuenta los aprendizajes previstos,
los ritmos y estilos de aprendizaje y las multiples inteligencias.
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El Cuadro N° 56 y Grafico N° 49 muestran que 20 docentes (40,8%), de la

Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, utilizan materiales teniendo

en cuenta los aprendizajes previstos, los ritmos y estilos de aprendizaje y las

multiples inteligencias; mientras que, 15 docentes (30,6%) lo hacen Casi
Siempre, 09 docente (18,4%) lo hacen A Veces, y 05 docentes (10,2%) no la

hace Nunca.

ITEM B.2.8.

La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, organiza el tiempo de

manera efectiva y flexible teniendo en cuenta las necesidades de aprendi-

zaje de las/os estudiantes.
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Cuadro N° 57: Organizacion del Tiempo

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Casi 5 10.2 10.2 10.2
siempre
Siempre 44 89.8 89.8 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 50: Organizacion del Tiempo

La/el docente organiza el tiempo de manera efectiva y flexible teniendo en cuenta

las necesidades de aprendizaje de las/os estudiantes.
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En el Cuadro N° 57 y Grafico N° 50 se aprecia que 44 docentes (89,8%), de

la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, organizan el tiempo de

manera efectiva y flexible teniendo en cuenta las necesidades de aprendizaje

de las/os estudiantes; en cambio, 05 docentes (10,2%) lo hacen Casi Siempre.

» Del Indicador B.3.: Aplicacion de un Sistema de Evaluacion

ITEM B.3.1.

La/el docente de la |.E. San Antonio de Jicamarca, cuenta con instrumentos

para evaluar las capacidades, conocimientos y actitudes de sus estudiantes.
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Cuadro N° 58: Disefo y Utilizacion de Instrumentos de Evaluacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 38 77.6 77.6 77.6
A veces 5 10.2 10.2 87.8
Casi 4 8.2 8.2 95.9
siempre

Siempre 2 4.1 4.1 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 51: Disefio y Utilizacion de Instrumentos de Evaluacion

La/el docente cuenta con instrumentos para evaluar las capacidades,
conocimientos y actitudes de sus estudiantes.
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El Cuadro N° 58 y Grafico N° 51 muestran que 38 docentes (77,6%), de la

Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, no cuentan con instrumen-

tos para evaluar las capacidades, conocimientos y actitudes de sus estudian-
tes; en cambio, 05 docentes (10,2%) A Veces y solo 04 docentes (8,2%) Siem-

pre.

ITEM B.3.2.
La/el docente de la |.LE. San Antonio de Jicamarca, promueve la autoevalua-

pios aprendizajes.

cion de las/os estudiantes; es decir, la valoracion y calificacion de sus pro-
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Cuadro N° 59: Promocién de la Autovaluacién

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 19 38.8 38.8 38.8
A veces 4 8.2 8.2 46.9
Casi 10 20.4 20.4 67.3
siempre

Siempre 16 32.7 32.7 100.0

TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 52: Promocién de la Autovaluacién

La/el docente promueve la autoevaluacion de las/os estudiantes; es decir, la
valoracion y califi-cacion de sus propios aprendizajes.
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En el Cuadro N° 59 y Grafico N° 52 se aprecia que 19 docentes (38,8%), de
la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, Nunca promueven la au-
toevaluacién de las/os estudiantes; es decir, la valoracién y calificacién de sus
propios aprendizajes; en cambio, 05 docentes (8,2%) lo hacen A Veces, 10
docentes (20,4%), lo hacen Casi Siempre y 16 docentes (32,7%) lo hacen

Siempre.

ITEM B.3.3.
La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, promueve la coevalua-
cion de las/os estudiantes; es decir, la valoracion y calificacion de los apren-

dizajes logrados por sus comparieras/os.
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Cuadro N° 60: Promocioén de la Coevaluacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos |Nunca 49 100.0 100.0 100.0

Grafico N° 53: Promocién de la Coevaluacion

Lalel docente promueve la coevaluacion de las/os estudiantes; es decir, la
valoracion y calificacion de los aprendizajes logrados por sus compaiieras/os.

ENunca

El Cuadro N° 60 y Grafico N° 53 muestran que ningun docentes (100,0%), de

la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, promueve la coevalua-

cion de las/os estudiantes; es decir, la valoracion y calificacion de los apren-

dizajes logrados por sus comparfieras/os.

ITEM B.3.4.

La/el docente de la I.E. San Antonio de Jicamarca, evalla las capacidades,

conocimientos y actitudes que han adquirido las/os estudiantes en el desa-

rrollo de la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje.

Cuadro N° 61: Promocion de la Heteroevaluacion

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Casi 01 2.0 2.0 2.0
siempre
Siempre 48 98.0 98.0 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Grafico N° 54: Promocién de la Heteroevaluacion

La/el docente evalua las capacidades, conocimientos y actitudes que han
adquirido las/os estudiantes en el desarrollado con la Unidad Didactica y/o
Sesion de Aprendizaje.
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En el Cuadro N° 61 y Gréfico N° 54 se aprecia que 48 docentes (98,0%), de
la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, evallan las capacidades,
conocimientos y actitudes que han adquirido las/os estudiantes en el desarro-
llo de la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje; solo 01 docente (2,0%),
lo hace Casi Siempre.

4.1.3. Presentacion de los Resultados Estadisticos de los Indicadores de

la Variable Cualitativa Liderazgo Pedagogico del Director

La Variable Cualitativa Liderazgo Pedagdgico del Director, tuvo tres Indicado-
res: Capacidad en la Gestion Institucional; Habilidad en el Manejo Administra-
tivo de los Recursos Educativos; y, Competencia en la Orientacion de los Pro-

cesos Pedagogicos.
A continuaciéon presentamos el consolidado de las respuestas de las/os en-

cuestadas/os en términos de frecuencia y porcentaje de cada uno de los tres
Indicadores del Cuestionario sobre el Liderazgo Pedagdgico del Director.
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4.1.3.1. Resultados Estadisticos del Indicador A.1.: Capacidad en la Ges-

tién Institucional

Cuadro N° 62: Capacidad en la Gestion Institucional

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Véalidos | Regular 19 38.8 38.8 38.8
Bueno 23 46.9 46.9 85.7
Muy Bueno 7 14.3 14.3 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 55: Capacidad en la Gestion Institucional
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En el Cuadro N° 62 y Gréafico N° 55 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Bueno; es decir, 23 do-
centes (46,94%) consideran que el Director demuestra Capacidad en la Ges-
tion Institucional; es decir, orienta la realizacion del diagnéstico del entorno
institucional, familiar y social que influyen en el logro de los aprendizajes de
las/os estudiantes; establece conjuntamente con las/os docentes las metas de
aprendizaje que deben lograr las/os estudiantes y las sefialan en los instru-
mentos de gestidn escolar como el Plan Anual de Trabajo, la Planificacion
Curricular Anual, etc,; organiza espacios de integraciéon del personal docente

y administrativo que fomenten un clima laboral favorable, al trabajo en equipo
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y un desempefio profesional eficiente; identifica y analiza situaciones conflic-
tivas, y plantea alternativas de solucion pacifica, promoviendo su resolucion
mediante el didlogo, el consenso y la negociacion; y, fomenta el apoyo de las

familias en el aprendizaje de sus hijas/os.

En cambio, 19 docentes (38,78%) consideran como Regular la Capacidad de
Gestion Institucional del Director; y, solo 07 docentes (14,29%), la califican
como Muy Buena.

4.1.3.2. Resultados Estadisticos del Indicador A.2.: Habilidad en el Ma-

nejo Administrativo de los Recursos Educativos

Cuadro N° 63: Habilidad en el Manejo Administrativo de los Recursos

Educativos
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Regular 14 28.6 28.6 28.6
Bueno 27 55.1 55.1 83.7
Muy Bueno 8 16.3 16.3 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 56: Habilidad en el Manejo Administrativo de los Recursos

Educativos

Indicador A.2. Habilidad en el Manejo Administrativo de los Recursos
Educativos
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En el Cuadro N° 63 y Gréafico N° 56 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de respuestas dadas por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Bueno; es decir, 27 do-

centes (55,10%) consideran que el Director demuestra Habilidad en el Manejo
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Administrativo de los Recursos Educativos; es decir, gestiona ante las institu-
ciones publicas y/o privadas el incremento y/o mejoramiento de la infraestruc-
tura que demanda la institucién educativa; gestiona ante las instituciones pu-
blicas y/o privadas el incremento y/o mejoramiento del equipamiento que de-
manda la institucion educativa; gestiona ante las instituciones publicas y/o pri-
vadas el incremento y/o mejoramiento del material educativo que demanda la
institucion educativa; difunde entre las/os docentes y estudiantes los materia-
les educativos con que cuenta la institucion educativa en beneficio de la en-
seflanza y el aprendizaje; supervisa y estimula el cumplimiento de las horas
efectivas en clase, promoviendo una cultura de buen uso del tiempo; incorpora
costos y presupuestos en la planificacion institucional orientados a mejorar los
aprendizajes de las/os estudiantes; y, disefia, organiza e implementa meca-
nismos de transparencia y rendicion de cuentas (exposiciones, reuniones, pa-
neles, etc.), para hacer publicos los resultados de los aprendizajes de las/os

estudiantes.
En cambio, 14 docentes (28,57%) consideran como Regular la Habilidad en
el Manejo Administrativo de los Recursos Educativos por parte del Director; y,

solo 08 docentes (16,33%), la califican como Muy Buena.

4.1.3.3. Resultados Estadisticos del Indicador A.3.: Competencia en la

Orientacioén de los Procesos Pedagogicos

Cuadro N° 64: Competencia en la Orientacion de los Procesos Pedago-

gicos
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Véalidos| Regular 22 44.9 44.9 44.9
Bueno 22 44.9 44.9 89.8
Muy Bueno 5 10.2 10.2 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Grafico N° 57: Competencia en la Orientacion de los Procesos Pedago-

gicos

Indicador A_.3. Competencia en la Orientacion de los Procesos Pedagodégicos
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En el Cuadro N° 64 y Grafico N° 57 se aprecia que 22 docentes (44,90%), de
la Institucién Educativa “San Antonio de Jicamarca”, califican como Buena la
Competencia en la Orientacién de los Procesos Pedagdgicos por parte del
Director; es decir, organiza espacios de capacitacion dentro de la institucion
educativa, con la finalidad de mejorar el desempefio profesional de las/os do-
centes; organiza espacios de intercambio de experiencias en torno a las prac-
ticas pedagdgicas que llevan a cabo de las/os docentes para mejorar el
desemperio profesional de las/os docentes; apoya en la implementaciéon de
proyectos de innovacion centrados en los aprendizajes de las/os estudiantes;
orienta el proceso de planificacion curricular anual con la participacion de to-
das/os las/os docentes; orienta la elaboracién de las Unidades Didacticas y/o
Sesiones de Aprendizaje, organizando a las/os docentes por grados y/o areas
curriculares; realiza observaciones de clase y orienta a las/os docentes en la
aplicacion de estrategias metodoldgicas, que permitan el aprendizaje de
las/os estudiantes; realiza observaciones de clase y orienta a las/os docentes
en el uso 6ptimo del tiempo, priorizando actividades que en su duracién per-
mitan el logro de aprendizajes en las/os estudiantes; realiza observaciones
de clase y orienta a las/os docentes en el uso de materiales educativos perti-
nentes con los aprendizajes que se han previsto lograr en las sesiones de
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clase; realiza observaciones de clase y orienta el proceso de evaluacién te-
niendo en cuenta los aprendizajes que se han previsto lograr en las/os estu-
diantes; y, orienta a las/os docentes para la comunicacion de los resultados
de la evaluacién de los aprendizajes, asegurando que las/os estudiantes, sus

madres y padres cuenten con la informacién de manera oportuna.

Por su parte, otros 22 docentes (44,90%), consideran como Regular la Com-
petencia en la Orientacion de los Procesos Pedagogicos por parte del Direc-

tor; y, solo 05 (10,20%), lo califican como Muy Buena.

4.1.4. Presentacion de los Resultados Estadisticos de los Indicadores de

la Variable Cualitativa Desempefio Profesional Docente

La Variable Cualitativa Desempefio Profesional Docente, tuvo tres Indicado-
res: Disefio de la Programaciéon Curricular; Manejo de la Didactica; y, Aplica-

cion de un Sistema de Evaluacion.

A continuacion presentamos el consolidado de los registros realizados sobre
las/os docentes en términos de frecuencia y porcentaje de cada uno de los
tres Indicadores de la Ficha de Observacion del Desempefio Profesional Do-
cente.

4.1.4.1. Resultados Estadisticos del Indicador B.1.: Disefio de la Progra-

macidén Curricular

Cuadro N° 65: Disefo de la Programacion Curricular

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Bueno 6 12.2 12.2 12.2
Muy Bueno 43 87.8 87.8 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Grafico N° 58: Disefio de la Programacion Curricular
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En el Cuadro N° 65 y Grafico N° 58 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de registros logrados por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Muy Bueno; es decir, 43
docentes (87,76%) llevan a cabo el proceso del Disefio de la Programacion
Curricular; esto significa que: planifican la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje teniendo como base la Programacion Curricular Anual; planifican
la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje con sus pares del mismo nivel
educativo, grado y/o area curricular; planifican la Unidad Didactica y/o Sesién
de Aprendizaje considerando las competencias previstas en el Programa Cu-
rricular Anual o en el Disefio Curricular Nacional; planifican la Unidad Didac-
tica y/o Sesién de Aprendizaje seleccionando conocimientos, capacidades y
actitudes relacionadas con la/s competencia/s previstas; planifican la Unidad
Didactica y/o Sesion de Aprendizaje considerando estrategias de metodologia
activa para lograr aprendizajes significativos en las/os estudiantes; planifican
la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje considerando materiales edu-
cativos acorde con los variados ritmos y estilos de aprendizaje, las inteligen-
cias multiples y los recursos propios de la localidad; planifican la Unidad Di-
dactica y/o Sesion de Aprendizaje considerando los diversos recursos mate-
riales y humanos y espacios fuera del aula de clases; planifican la Unidad
Did4ctica y/o Sesion de Aprendizaje considerando informacién relevante so-
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bre el contexto geografico, econémico y sociocultural donde se ubica la insti-
tucion educativa y las familias; planifican la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje considerando indicadores e instrumentos para evaluar las com-
petencias, las capacidades, los conocimientos y las actitudes previstas; y, pla-
nifican la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje considerando la utiliza-
cién de diversas estrategias metacognitivas o de retroalimentacion, concor-

dante con el enfoque formativo de la evaluacién.

Por su parte, 06 docentes (12,24%), estan en la categoria Bueno, en lo que
respecta al proceso del Disefio de la Programacién Curricular.

4.1.4.2. Resultados Estadisticos del Indicador B.2.: Manejo de la Didac-

tica
Cuadro N° 66: Manejo de la Didactica
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido |acumulado
Vélidos Bueno 6 12.2 12.2 12.2
Muy Bueno 43 87.8 87.8 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Grafico N° 59: Manejo de la Didactica

Indicador B.2. Manejo de la Didactica
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En el Cuadro N° 66 y Gréafico N° 59 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de registros logrados por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Muy Bueno; es decir, 43
docentes (87,76%) Manejan la Didactica; esto significa que: orientan el desa-
rrollo de sus clases alrededor de preguntas y problemas sobre situaciones
reales e importantes para las/os estudiantes; propician el aprendizaje colabo-
rativo y cooperativo en la busqueda de soluciones reales a problemas reales;
manejan los fundamentos y conceptos delas areas curriculares que ensefian;
utilizan un lenguaje claro y sencillo, valiéndose de ejemplos para lograr un
mejor entendimiento de la clase; utilizan organizadores graficos y ejemplos
especificos de los conceptos; utilizan estrategias de trabajo individual, en pa-
rejas, en pequefos grupos, en plenaria, etc.; utilizan materiales teniendo en
cuenta los aprendizajes previstos, los ritmos y estilos de aprendizaje y las mul-
tiples inteligencias; organizan el tiempo de manera efectiva y flexible teniendo

en cuenta las necesidades de aprendizaje de las/os estudiantes.

Por su parte, 06 docentes (12,24%), estan en la categoria Bueno, en lo que
respecta al Manejo de la Didactica.

4.1.4.3. Resultados Estadisticos del Indicador B.3.: Aplicacion de un Sis-

tema de Evaluacion

Cuadro N° 67: Aplicacion de un Sistema de Evaluaciéon

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos| Regular 20 40.8 40.8 40.8
Bueno 28 57.1 57.1 98.0
Muy Bueno 1 2.0 2.0 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
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Gréfico N° 60: Aplicacion de un Sistema de Evaluaciéon

Indicador B.3. Aplicacion de un Sistema de Evaluacion
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En el Cuadro N° 67 y Gréafico N° 60 se aprecia que la mayor frecuencia y
porcentaje de registros logrados por las/os docentes de la Institucion Educa-
tiva “San Antonio de Jicamarca”, esta en la categoria Bueno; es decir, 28 do-
centes (57,14%) Aplica un Sistema de Evaluacion; esto significa que: cuentan
con instrumentos para evaluar las capacidades, conocimientos y actitudes de
sus estudiantes; promueven la autoevaluacion de las/os estudiantes, es decir
la valoracion y calificacion de sus propios aprendizajes; promueven la coeva-
luacion de las/os estudiantes, es decir la valoracion y calificacion de los apren-
dizajes logrados por sus compafieras/os; y, evallan las capacidades, conoci-
mientos y actitudes que han adquirido las/os estudiantes en el desarrollado

con la Unidad Didactica y/o Sesiéon de Aprendizaje.
Por su parte, 20 docentes (40,82%), estan en la categoria Regular y solo 01

docente (2,04%), esta en la categoria Muy Bueno, en lo que respecta a la

Aplicacion de un Sistema de Evaluacion.
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4.2. Contrastacion de Hipotesis

4.2.1. Contrastacion de la Hipotesis Especifica 1 (H1)

Cuadro N° 68: Capacidad en la Gestion Institucional y Desempefio Pro-

fesional Docente

Variable Cualitativa:
Desempefio Profesional
Docente TOTAL
BUENO MUY BUENO
Indicador: Recuento 5 14 19
Capacidad | Regular | Frecuencia 5.0 14.0 19.0
en la Ges- esperada
tion Institu- Recuento 7 16 23
cional, de | gyeno [Frecuencia 6.1 16.9| 23.0
la Variable esperada
Cualitativa: Recuento 1 6 7
Liderazgo | wMuy .
Pedagégico Bueno Frecuegma 1.9 5.1 7.0
del Director esperada
Recuento 13 36 49
TOTAL Frecuencia 13.0 36.0 49.0
esperada

Cuadro N° 69: Prueba de Chi-Cuadrado de Pearson

Valor gl | Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson , 71923 2 .698
Razon de verosimilitudes 787 2 .675
Asociacion lineal por lineal 145 1 .703
N de casos validos 49

a. 1 casillas (16.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima es-
perada es 1.86.

En el Cuadro N° 69 se aprecia que el resultado de la Prueba de Chi-Cuadrado
de Pearson es de .698; es decir, un valor mayor a 0.05; por tanto, siendo p-
valor > 0.05, se rechaza la H1 que plantea que la capacidad del director en la
gestion institucional tiene una relacion significativa con el desempefio profe-
sional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de
San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana; y, se acepta la HO que plan-
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tea que la capacidad del director en la gestién institucional no tiene una rela-
cion significativa con el desempefio profesional de las/os docentes de la I.E.
“San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima

Metropolitana.

4.2.2. Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2 (H2)

Cuadro N° 70: Habilidad en el Manejo Administrativo de los Recursos

Educativos y Desempeio Profesional Docente

Variable Cualitativa:
DesempgggeFr’]t[(;fesmnal TOTAL
BUENO | MUY BUENO

Indicador: Ha- Recuento 3 11 14

bilidad en el | Regular | Frecuencia 3.7 10.3 14.0
Manejo de los esperada

Recursos Recuento 8 19 27

Educativos, | gueno |Frecuencia 7.2 198 27.0
de Ia_Va_rlabIe esperada

C'ualltatlva: Recuento 2 6 8

Iagjgeérgizgoodlz;el- B'\ngo Frecuencia 2.1 5.9 8.0
Director esperada

Recuento 13 36 49

TOTAL Frecuencia 13.0 36.0 49.0
esperada

Cuadro N° 71: Prueba de Chi-Cuadrado de Pearson

Valor gl Sig. asintoética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,3302 2 .848
Razon de verosimilitudes .335 2 .846
Asociacion lineal por lineal .083 1 T74
N de casos validos 49

a. 2 casillas (33.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima es-
perada es 2.12.

En el Cuadro N° 71 se aprecia que el resultado de la Prueba de Chi-Cuadrado
de Pearson es de .848; es decir, un valor mayor a 0.05; por tanto, siendo p-

valor > 0.05, se rechaza la H2 que plantea que la habilidad del director en el
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manejo administrativo de los recursos educativos tiene una relacion significa-

tiva con el desempeiio profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio

de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana;

y, se acepta la HO que plantea que la habilidad del director en el manejo ad-

ministrativo de los recursos educativos no tiene una relacion significativa con

el desemperfio profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jica-

marca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana.

4.2.3. Contrastacion de la Hipoétesis Especifica 3 (H3)

Cuadro N° 72: Competencia en la Orientacion de los Procesos Pedago-

gicos y Desempefio Profesional Docente

Variable Cualitativa:
Desempefio Profesional
Docente TOTAL
BUENO | MUY BUENO
Indicador: Recuento 6 16 22
Competencia | Regular | Frecuencia 5.8 16.2 22.0
en la Orienta- esperada
cion de los Recuento 5 17 22
Z;Z%Z?gj;%'e Bueno | Frecuencia 5.8 16.2| 220
la Variable esperada
Cualitativa: Recuento 2 3 >
Liderazgo Pe-| Muy |Frecuencia 1.3 3.7 5.0
dagégico del | Bueno |esperada
Director
Recuento 13 36 49
TOTAL Frecuencia 13.0 36.0 49.0
esperada

Cuadro N° 73: Prueba de Chi-Cuadrado de Pearson

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,6352 2 .728
Razon de verosimilitudes .602 2 .740
Asociacion lineal por lineal .062 1 .803
N de casos validos 49

a. 2 casillas (33.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima es-

perada es 1.33.
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En el Cuadro N° 73 se aprecia que el resultado de la Prueba de Chi-Cuadrado
de Pearson es de .728; es decir, un valor mayor a 0.05; por tanto, siendo p-
valor > 0.05, se rechaza la H3 que plantea que la competencia del director en
la orientacion de los procesos pedagogicos tiene una relacion significativa con
el desemperfio profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jica-
marca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana; y, se
acepta la HO que plantea que la competencia del director en la orientacion de
los procesos pedagdgicos no tiene una relacion significativa con el desem-
pefo profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del

distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana

4.2.4. Contrastacion de la Hipoétesis General (HG)

Cuadro N° 74: Liderazgo Pedagodgico del Director

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido |acumulado
Validos Regular 31 63.3 63.3 63.3
Bueno 16 32.7 32.7 95.9
Muy Bueno 2 4.1 4.1 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0

Gréfico N° 61: Liderazgo Pedagogico del Director

Liderazgo Pedagogico del Director

Porcentaje
60—
.2,
i)
= 40—
D
1=
(=]
£
20—
32,7
o T T !!I
REGULAR BUENO MUY BUENO

221



En el Cuadro N° 74 y Grafico N° 61 se puede apreciar que respecto a la Va-
riable Cualitativa Liderazgo Pedagdgico del Director, 31 docentes (63,27%),
de la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, califican su labor como
Regular, 16 docentes (32,65%), como Buena, y solo 02 docentes (4,08%),
como Muy Buena.

Cuadro N° 75: Desempeiio Profesional Docente

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido |acumulado
Vélidos Bueno 13 26.5 26.5 26.5
Muy Bueno 36 73.5 73.5 100.0
TOTAL 49 100.0 100.0
Grafico N° 62: Desemperio Profesional Docente
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En el Cuadro N° 75 y Grafico N° 62 se puede apreciar que respecto a la Va-
riable Cualitativa Desempeiio Profesional Docente, 36 docentes (73,47%), de
la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, obtienen calificativo de
Muy Bueno, y 13 docentes (26,53%), de Bueno.

222



Cuadro N° 76: Liderazgo Pedagdgico del Director y Desempefio Profe-

sional Docente

Variable Cualitativa: Desem-
peino Profesional Docente | TOTAL
BUENO MUY BUENO
Recuento 8 23 31
Variable | Regular|Frecuencia 8.2 22.8| 310
Cualita- esperada
tiva: Lide- Recuento 4 12 16
razgo Pe- | pieno [Frecuencia 4.2 11.8 16.0
dago_glco esperada
del Direc- Recuento 1 1 2
tor Muy .
Bueno | Frecuencia 5 1.5 2.0
esperada
Recuento 13 36 49
TOTAL Frecuencia 13.0 36.0 49.0
esperada

Cuadro N° 77: Prueba de Chi-Cuadrado de Pearson

Valor o] Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,5934 2 744
Razon de verosimilitudes 526 2 .769
Asociacion lineal por lineal 153 1 .696
N de casos validos 49

a. 3 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima es-
perada es .53.

En el Cuadro N° 77 se aprecia que el resultado de la Prueba de Chi-Cuadrado
de Pearson es de .744; es decir, un valor mayor a 0.05; por tanto, siendo p-
valor > 0.05, se rechaza la HG que plantea que el liderazgo pedagdgico del
director tiene una relacion significativa con el desempefio profesional de las/os
docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de
Lurigancho, de Lima Metropolitana; y, se acepta la HO que plantea que el Ii-
derazgo pedagogico del director no tiene una relacion significativa con el
desempefo profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jica-
marca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana.
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4.3. Discusion de Resultados

Este estudio de investigacion se propuso como objetivo general: determinar la
relacion que existe entre el liderazgo pedagdgico del director y el desemperio
profesional de las/os docentes de la |.E. “San Antonio de Jicamarca”, del dis-
trito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana; asimismo, como ob-
jetivos especificos: a) identificar la relacidn que existe entre la capacidad en
la gestion institucional del director y el desempefio profesional de las/os do-
centes; b) identificar la relacion que existe entre la habilidad en el manejo ad-
ministrativo de los recursos educativos por parte del director y el desempeiio
profesional de las/os docentes; y, c) identificar la relacién que existe entre la
competencia en la orientacion de los procesos pedagogicos que lleva a cabo
el director y el desempeiio profesional de las/os docentes de la I.E. “San An-
tonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metro-

politana.

Con relacion a cada uno de estos objetivos, se formularon cuatro hipétesis;
una principal y tres especificas. La hipotesis principal asumia que el liderazgo
pedagogico del director tiene una relacién significativa con el desempefio pro-
fesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito
de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana; mientras que, la primera
hipétesis especifica postulaba que la capacidad del director en la gestién ins-
titucional tiene una relacién significativa con el desempefio profesional de
las/os docentes; la segunda hipotesis especifica sostenia que la habilidad del
director en el manejo administrativo de los recursos educativos tiene una re-
lacion significativa con el desemperio profesional de las/os docentes; y, la ter-
cera hipotesis especifica aseveraba que la competencia del director en la
orientacion de los procesos pedagogicos tiene una relacion significativa con
el desemperio profesional de las/os docentes de la I.E. “San Antonio de Jica-

marca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana.

Los resultados obtenidos, presentados en el capitulo anterior, muestran que

en ningun caso existe una relacion significativa entre: la capacidad del director

224



en la gestion institucional; la habilidad del director en el manejo administrativo
de los recursos educativos; y, la competencia del director en la orientacion de
los procesos pedagodgicos con el desempefio profesional docente; en conclu-
sion, no existe una relacion significativa entre la Variable Cualitativa: Lide-
razgo Pedagdgico del Director y la Variable Cualitativa: Desempefio Profesio-
nal Docente en la |.E. “San Antonio de Jicamarca”, del distrito de San Juan de

Lurigancho, de Lima Metropolitana.

Los resultados de este estudio de investigacion, contradicen lo que sefiala la
teoria elaborada a raiz de las investigaciones realizadas en el campo del lide-
razgo en la educacion, tanto en nuestro pais como en el extranjero; aunque
conviene llamar la atencidn que, en el caso del Peru, la investigacion especi-
ficamente sobre liderazgo pedagdgico, es inexistente, probablemente, debido
a que este enfoque ha entrado recientemente al Sector Educacién y no es
todavia ampliamente difundido, implementado, evaluado y, consecuente-

mente, objeto de investigacion.

En efecto, una nueva linea de investigacion sobre liderazgo en las institucio-
nes educativas lo constituye el liderazgo pedagdgico. Gil, F.; Buxarrais, M.;
Mufoz, J.; y Reyero, D. (2013), sostienen que a principios del afio 2000, se
empieza a cuestionar las limitaciones del concepto de liderazgo instruccional
frente al llamado liderazgo centrado en el aprendizaje, término que adoptd
oficialmente en Inglaterra la National Collegefor School Leadership, en el afio
2007. El liderazgo pedagogico enfatiza, por un lado, la accion de las/os estu-
diantes y, por otro, las diversas funciones de liderazgo, especialmente las de

transformador y compartido.

Siguiendo a Robinson (2007), Pareja, J.; Lopez, J.; El Homrani, M.; y Lorenzo,
R. (2012), indican que la investigacion sobre la eficacia y mejora de las insti-
tuciones educativas, ha relievado el hecho del importante papel que desem-
pefia el liderazgo escolar en la organizacién de buenas préacticas educativas

y en su contribucion en los resultados de aprendizaje de las y los estudiantes;
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pues, el liderazgo escolar es el segundo factor mas influyente en los resulta-
dos de aprendizaje, detras de las practicas docentes. Este impacto se produce
indirectamente, mediante la influencia que ejerce el liderazgo en las condicio-

nes organizativas de la institucion educativa y en la calidad de la ensefianza.

Segun Lorenzo (2005), el liderazgo se viene conceptualizando como una fun-
cion inherente a todo grupo y, por extension, a toda institucion; por eso, cada
vez se habla mas de liderazgo y menos de lider; y, supone dominar procesos
técnicos, interpretar los diversos hechos o situaciones que ocurre en una ins-
titucion educativa y transformarlas en ventajosas para sus propositos; ade-
mas, es compartido y se ejerce colegiada y colaborativamente; quiere decir
qgue no solo los directores participan del liderazgo, sino todo el equipo direc-
tivo; mas aun, se esparce por toda la organizaciéon a través de los responsa-

bles de comisiones, equipos docentes, tutores, etc.

En esta linea de reflexion e investigacion, Leithwood y Riehl (2009), definen
el liderazgo escolar como “la labor de movilizar e influenciar a otros para arti-
cular y lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela. La labor del
liderazgo puede ser realizada por personas que desempefian varios roles en
la escuela. Los lideres formales —aquellas personas que ocupan cargos for-
males de autoridad— solo son lideres genuinos en la medida que desempe-
flen esas funciones. Las funciones del liderazgo pueden realizarse de muchas
maneras, dependiendo del lider individual, del contexto y del tipo de metas

que se persiguen” (p. 20).

En este marco y refiriéndose al liderazgo pedagoégico, Murphy, Elliott, Goldring
y Porter (2007. Citados por Bolivar, A; Lépez, J; y Murillo, J., 2013), manifies-
tan que: “La piedra de toque de este tipo de liderazgo incluyen la capacidad
de los lideres para (a) permanecer siempre centrado en lo que es clave: orga-
nizacion de la escuela, el aprendizaje, la ensefianza, el curriculo y la evalua-
cion; y (b) hacer que todas las otras dimensiones del centro escolar (por ejem-
plo, administracion, organizacion, finanzas) estan al servicio de una organiza-

cion mas robusta para mejorar el aprendizaje de los estudiantes” (p. 179).
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Entonces, podemos entender el liderazgo pedagdgico como la influencia que
ejercen los miembros de una organizacion, guiados por los directivos y diver-
Sos grupos de interés, para avanzar hacia la identificacion y el logro de los
objetivos y la vision de la institucion educativa. El liderazgo pedagogico, en
lugar de una dimension transaccional, conlleva una labor “transformadora”,
pues no se limita a trabajar en las condiciones existentes y con las metas
dadas, sino que va alterando aquellas condiciones de la institucion educativa
y del aula (Murillo, 2006).

Esta nueva mirada de liderazgo escolar es compartida por el Ministerio de
Educacion, para quien toda institucion educativa debe ser capaz de lograr
aprendizajes en todas y todos sus estudiantes, sin exclusion de ninguno. De
esta definicion se puede deducir que el liderazgo es una cualidad de la per-
sona que lo ejerce y también debe constituirse en una caracteristica de la
gestion de la organizacion escolar, en la que personas con liderazgo formal o
informal participan de un proceso liderado por el director, coordinando y con-
tribuyendo al éxito de los resultados y metas de la institucion educativa (Mi-

nisterio de Educacion, 2014).

Lo sefalado anteriormente, resultado de los procesos de andlisis y reflexion
efectuados a partir de las investigaciones realizadas, no se corresponde auln
con lo que pasa actualmente en la Instituciéon Educativa “San Antonio de Jica-
marca”. Si bien es cierto que los resultados de nuestro estudio de investiga-
cion muestran avances importantes sobre el liderazgo pedagogico del director
y el desemperio profesional docente, estos no guardan relacion significativa
con el enfoque de liderazgo que caracterizan a la direccién.

El enfoque de liderazgo pedagogico, centra su atencion en la gestion pedago-
gica y pone al servicio de ésta, tanto la gestidn institucional como la gestion
administrativa en una institucion educativa. Esto supone que el director debe

tener competencia en la orientacion de los procesos pedagodgicos, habilidad
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en el manejo administrativo de los recursos educativos y capacidad en la ges-

tién institucional.

Este nuevo enfoque de liderazgo educativo, segun Robinson (2011. Citado
por Vaillant, 2015), busca superar la gran desconexion que existe entre el li-
derazgo y los procesos de aprendizaje; pues, la tendencia actual insiste en
que el éxito del liderazgo escolar esta en la incidencia en los aprendizajes de
las/os alumnos a través de la mediacion de directores y docentes. Es por ello,
gue las investigaciones recientes concluyen que las/os directoras/es deben
favorecer la mejora del desarrollo profesional de las/os docentes para incre-

mentar los resultados de aprendizaje en las/os estudiantes.

Bolivar, A; Lopez, J; y Murillo, J., (2013), consideran que las instituciones edu-
cativas estan para que las/os alumnos aprendan y que el éxito de la direccién
escolar debiera estar en el impacto que debe tener el liderazgo en los apren-
dizajes de las/os estudiantes. En consecuencia, las tareas de la direccion de-
bieran concentrarse en todo aquello que favorece una mejor ensefianza y
aprendizaje, asi como fusionar ambos esfuerzos a fin de incrementar los re-
sultados en las/os estudiantes. Si bien es necesaria una buena gestidén esco-

lar, ésta no es suficiente si no posibilita logros de aprendizaje.

Los estudios realizados sobre liderazgo escolar seflalan que una de las ca-
racteristicas principales de un liderazgo exitoso es la capacidad de desarrollar
la motivacion y el compromiso de los diversos actores de una institucion edu-
cativa; mas aun, agregan que el liderazgo tiene mayor influencia sobre las
organizaciones escolares cuando estd adecuadamente distribuido; sin em-
bargo, en ausencia de un liderazgo pedagdgico, es improbable que derive en
cambios concretos en las practicas, las habilidades o los conocimientos de

las/os estudiantes y de las/os docentes (Vaillant, 2011).

El liderazgo pedagdgico, segun Bernal, A., y Ibarrola, S. (2015), es un con-
cepto con el que se intenta sefialar que los directivos, ademas de trabajar

sobre como mejorar los resultados de aprendizaje de las/os estudiantes, se
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involucran directamente en las tareas necesarias para esta mejora; asimismo,
se insiste en que tienen que compartir liderazgo con las/os docentes, no dejar
la mejora de los procesos de ensefianza y aprendizaje al trabajo individual,
sino al trabajo colaborativo entre las/os docentes, participar de las metas que
se propone la institucién educativa, y promover una nueva profesionalidad do-
cente que integre el desarrollo profesional individual y colectivo. El lider peda-
gogico, entonces, provee direccion y ejerce influencia para crear las condicio-
nes en las que sea posible trabajar bien la ensefianza y lograr un buen apren-

dizaje.

En este contexto, la Competencia en la Orientacion de los Procesos Pedago-
gicos que evidencia el director de la Institucion Educativa “San Antonio de
Jicamarca”, como un indicador del liderazgo pedagdgico, segun las/os docen-
tes encuestadas/os, se reparte por igual entre las categorias “Buena” y “Re-
gular”, lo cual deja entrever que hay un avance en el estilo de gestion educa-
tiva; pero, no es aun suficiente para que el director sea considerado como un
lider pedagdgico y a la institucion educativa como una entidad que se gestiona

con un enfoque de liderazgo pedagdgico.

Desde la perspectiva del liderazgo pedagadgico, la intervencion en lo pedago-
gico puede ser directa e indirecta. Es directa cuando esta centrada en mejorar
la ensefianza; e indirecta cuando esta focalizada en crear las condiciones para
una mejor enseflanza y aprendizaje. Bendikson, Robinson, y Hattie (2012, Ci-
tados por Bolivar, A; Lépez, J; y Murillo, J., 2013), sefialan que el liderazgo
pedagogico directo se centra en la calidad de la practica docente, incluyendo
la calidad del curriculum, la ensefianza y la evaluacion, asi como la calidad de
la investigacién docente y la formacion docente; en cambio, el liderazgo pe-
dagogico indirecto es aquel que crea las condiciones para una buena ense-
fanza y aprendizaje docente, garantizando que las politicas escolares, los
modos de asignar recursos y otras decisiones de gestion apoyen aquello que
requiere una alta calidad del aprendizaje, la ensefianza y el aprendizaje do-

cente.
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Alvarez (2015), siguiendo a Leithwood (2009), dice que “los directores pueden
influir directamente, creando un buen clima de trabajo, facilitando el trabajo a
los profesores, seleccionando y reemplazando de manera mas rigurosa al per-
sonal del centro, monitoreando las actividades escolares, proporcionando re-
cursos funcionales de tiempo y conocimiento al profesorado. Indirectamente
los directivos también pueden influir sobre otros factores relevantes del apren-
dizaje de los alumnos como la participacion de los padres y el seguimiento de
las tareas escolares de sus hijos, el desarrollo de esquemas eficaces de agru-
pamiento flexible de los alumnos y otras disposiciones organizativas, apo-
yando siempre a los profesores y creando ambitos de resiliencia que les ayu-

den a superar los momentos dificiles de la profesion” (p.14).

Es decir, un lider pedagdgico requiere también Habilidad en el Manejo Admi-
nistrativo de los Recursos Educativos, cuyo indicador, segun las/os docentes
encuestadas/os de la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, han
valorado como “Buena”, lo que permite deducir que hay un avance en el estilo
de gestidn educativa; pero, no es aun suficiente para que el director sea con-
siderado como un lider pedagdgico y a la institucién educativa como una en-

tidad que se gestiona con un enfoque de liderazgo pedagdgico.

Haciendo mencion a dos organismos internacionales, Vaillant (2011), expresa
gue muchos autores y responsables politicos destacan el importante papel
gue desempefian los directores en la mejora de la calidad de la ensefianza;
sin embargo, al pasar gran parte de su tiempo en tareas administrativas, los
lleva a descuidar las funciones pedagdgicas (OCDE, 2009). Las actividades
meramente administrativas como la contabilidad y la supervision de la infra-
estructura tienen primacia; en cambio, las actividades pedagogicas como el
seguimiento y la evaluacién de los progresos de aprendizaje son menos fre-
cuentes (UNESCO, 2008).

En nuestro pais, una investigacion realizada en cinco instituciones educativas
estatales de Lima Metropolitana, sobre la gestion educativa, reveldé que los

propios directores reconocen que invierten la mayor parte de su tiempo en
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funciones administrativas y burocraticas, en perjuicio de la labor pedagdgica,
restringiendo sus actividades, en el mejor de los casos, a un limitado acom-
pafiamiento al docente en el aula (Unidad de Medicion de la Calidad Educa-
tiva, 2006); pese a que existe un reconocimiento explicito por parte del Minis-
terio de Educacion, de que el director es la maxima autoridad y el represen-
tante legal de la institucién educativa, asi como responsable de la gestion en
los ambitos pedagogico, institucional y administrativo (Freire, S., y Miranda A.,
2014)

Es decir, los directores, como efecto de la estructura del sistema educativo,
suelen estar sobre exigidos a nivel administrativo y no tienen tiempo para ta-
reas de indole pedagdgica. Esta practica de gestidn burocratica y gerencial,
requiere ser rediseflada con nuevas estructuras capaces de hacer frente a las
condiciones mas complejas en un mundo mas diverso, que posibiliten res-
puestas contextualizadas y locales, mediante modelos de gestibn mas hori-
zontales, que impliquen al personal afectado, en una nueva gobernanza de la

educacion (Bolivar, 2012).

Esta “nueva gobernanza” en las instituciones educativas, de acuerdo con lo
que sefiala el Ministerio de Educacion (2014), requiere redisefar el rol direc-
tivo desde un enfoque de liderazgo pedagogico, convirtiendo al director en un
lider que influye, inspira y moviliza las acciones de la comunidad educativa en
funcién de lo pedagogico, configurando una organizacién escolar que logra
vincular el trabajo docente, promover un clima escolar acogedor y la partici-
pacion de las familias y comunidad; es decir, una postura sobre la base de
concebir el liderazgo como un fendbmeno o cualidad de la organizacion y no
como un rasgo individual; y de ejercerlo como una practica distribuida, demo-
cratica, “dispersa” en el conjunto de la organizacion, en lugar de ser una ca-
racteristica exclusiva de los lideres formales, lo cual supondria el regreso a un

modelo de liderazgo burocratico que se desea abandonar.

231



En sintesis, Capacidad en la Gestion Institucional por parte del director, cuyo
indicador del liderazgo pedagogico ha sido valorado por las/os encuesta-
das/os de la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, como “Buena”,
lo cual evidencia un avance en el estilo de gestion educativa; pero, no es aun
suficiente para que el director sea considerado como un lider pedagégico y a
la institucién educativa como una entidad que se gestiona con un enfoque de

liderazgo pedagodgico.

No obstante, junto a los resultados de investigaciones con enfoque cuantita-
tivo, existen otros estudios “de caracter mayormente cualitativo, asociados a
la efectividad y calidad de las escuelas en la region y a los resultados de eva-
luaciones tanto sectoriales como internacionales de rendimiento académico,
(que) destacan la fuerte asociacion entre liderazgo educativo y eficacia esco-
lar. Sin embargo, la complejidad de los procesos que conducen a la calidad
en los centros, no se limita o reduce a un anico factor explicativo, tal como
pareciera en ocasiones desprenderse de los discursos de ciertos sectores in-
teresados en sobredimensionar el efecto directo y significativo de la direccién
en los propositos educativos” (Maureira, 2006, pp. 1-2).

Es preciso indicar que la inexistencia de una relacion significativa entre la Va-
riable Cualitativa Liderazgo Pedagdgico del Director y la Variable Cualitativa
Desempefio Profesional Docente, obtenida como resultado de este estudio de
investigacion, esta referida solo a la Instituciéon Educativa “San Antonio de Ji-
camarca”; por tanto, no podemos extender o generalizar estos resultados a
otras instituciones educativas, negando de esta manera los diversos aportes

gue han hecho las investigaciones realizadas en este campo de la educacion.

En el esfuerzo de identificar y encontrar explicaciones a los resultados obte-
nidos con esta investigacion, creemos que una limitacion podria haber sido
contar solo con la percepcion que tienen las/os docentes sobre el liderazgo
pedagogico del director. Hubiese sido interesante recoger las apreciaciones y

valoraciones de otros actores educativos, tales como de las/os estudiantes,
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de las madres y los padres de familia, incluso, del propio director y de la sub-
directora de la instituciéon educativa, lo cual hubiese dado lugar a mayores
niveles de analisis y a la confrontacion de los resultados brindados por cada
uno de ellas/os, posibilitando la triangulacion de la informacion en los hallaz-
gos encontrados, en la perspectiva de lograr una evaluacién mas integral. El
tiempo y los recursos han sido, principalmente, los factores limitantes que han
imposibilitado la ejecucion de un trabajo de campo mucho mas amplio y ex-

haustivo.

En este caso especifico, donde los resultados de la investigacion realizada
contradicen lo que sefiala la teoria generada en estos ultimos afos, conside-
ramos que han intervenido de manera muy fuerte o decisiva otras variables

gue requeriran atencion en futuros estudios de investigacion.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos en el presente estudio de investigacion y
gue han sido presentados en el capitulo anterior, hemos llegado a las siguien-

tes conclusiones:

» Se ha demostrado que so6lo el 46,04% (23) de los docentes considera que
el director gestiona con eficiencia la Institucion Educativa “San Antonio de
Jicamarca”, 55,10% (27 docentes) que cuenta con habilidad en el manejo
administrativo de los recursos y 44,90% (22 docentes), que posee com-
petencia en la orientacion de los procesos pedagdgicos. No obstante, su
desemperio profesional aun no corresponde a la de un director lider pe-

dagagico.

» Se ha demostrado que las y los docentes de la Institucion Educativa “San
Antonio de Jicamarca”, son competentes en su desempefio profesional.
El 87,76% (43 docentes), son “Muy Buenos” en el Disefio de la Programa-
cion Curricular y en el Manejo de la Didactica; y, el 57,14% (28 docentes),
son “Buenos” en la Aplicacion de un Sistema de Evaluacion. Esto quiere
decir que son eficientes en los procesos de elaboracion y ejecucion de las
unidades didacticas y/o sesiones de aprendizaje, asi como en la evalua-

cion del rendimiento de las y los estudiantes.
= Se ha demostrado que no existe una relacion significativa entre la capaci-
dad en la gestién institucional por parte del director de la Institucion Edu-

cativa “San Antonio de Jicamarca”, y el desempefio profesional docente.

= Se ha demostrado que no existe una relacién significativa entre la habili-
dad en el manejo administrativo de los recursos educativos por parte del
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director de la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, y el
desempeiio profesional docente.

» Se ha demostrado que no existe una relacion significativa entre la orien-
tacion de los procesos pedagdgicos por parte del director de la Instituciéon
Educativa “San Antonio de Jicamarca”, y el desempefio profesional do-

cente.

= Se ha demostrado que no existe una relacion significativa entre el lide-
razgo pedagdgico del director de la Institucion Educativa “San Antonio de

Jicamarca”, y el desempefio profesional docente.

5.2. Recomendaciones

Teniendo en cuenta los hallazgos que hemos identificado y en la perspectiva
que este estudio de investigacion realizado en la Institucion Educativa “San
Antonio de Jicamarca”, sirva para contribuir en la mejora de la calidad educa-

tiva, proponemos las siguientes recomendaciones:

= Concebir el liderazgo pedagdgico como un modelo de gestion educativa
alternativo que centra su atencion en la mejora de los aprendizaje de
las/os estudiantes a través de la mediacion de directivos y docentes. En
consecuencia, se debe asumir que las instituciones educativas estan para
que las/os alumnos aprendan y que el éxito de la direccion radica en el
impacto que debe tener el liderazgo en los aprendizajes de las/os estu-
diantes; por tanto, las tareas de la direccion en la Institucion Educativa
“San Antonio de Jicamarca”, debieran concentrarse en todo aquello que
favorece una mejor ensefianza y en el logro de mejores aprendizajes, su-
perando asi la desconexidn que existe entre el liderazgo y los procesos

de aprendizaje.

= Concebir el liderazgo pedagogico como la capacidad de influir, inspirar y

movilizar a la comunidad educativa para avanzar hacia la identificacion y
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el logro de los objetivos y la vision institucional; es decir, el director deberia
gestionar la Institucion Educativa “San Antonio de Jicamarca”, asumiendo
el liderazgo como una practica compartida, que se ejerce colegiada y co-
laborativamente, en la que no sélo el director participa de la gestion, sino
todo el equipo directivo; es decir, se esparce o dispersa por toda la orga-
nizacion a través de comisiones, equipos o areas en la que todas/os asu-
men tareas y responsabilidades con la mejora de los aprendizajes de

las/os estudiantes.

Desarrollar capacidades y actitudes en el director que lo lleven a conver-
tirse en un lider capaz de gestionar la Instituciéon Educativa “San Antonio
de Jicamarca”, con un enfoque de liderazgo pedagogico; lo cual implica
gestionar las condiciones para la mejora de los aprendizajes; es decir,
conducir la planificacion institucional, promover la participacion democra-
tica de los diversos actores educativos, favorecer las condiciones operati-
vas que aseguren aprendizajes de calidad y conducir procesos de evalua-
cion de la gestion educativa y rendicion de cuentas en el marco de la me-
jora continua de los aprendizajes; asimismo, orientar los procesos peda-
gogicos para la mejora de los aprendizajes; es decir, promover una comu-
nidad de aprendizaje basada en la colaboracion mutua, la autoevaluacion
profesional y la formacién continua que mejore la practica pedagogica, asi
como gestionar la calidad de los procesos pedagdgicos a través del acom-
pafiamiento sistematico a las/os docentes y la reflexion conjunta con el fin

de alcanzar las metas de aprendizaje.

Organizar una agenda de trabajo que le permita al director priorizar su
atencion en los asuntos pedagogicos, delegando funciones en la perspec-
tiva de un liderazgo compartido y disperso en la institucion educativa, y
evitando reeditar una practica de gestion burocratica propia de la estruc-
tura del sistema educativo que focaliza su accion en aspectos administra-
tivos, restandole tiempo al director para realizar tareas de indole pedago-
gica; logrando de esta manera redisefar e implementar un nuevo modelo

de gestion que posibilite respuestas contextualizadas y que impliquen al
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personal docente y administrativo, asi como a las madres y los padres de
familia, en la perspectiva de un nuevo estilo de gobernanza de la educa-

cion.
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ANEXOS

ANEXO N° 01 ,
CUESTIONARIO SOBRE EL LIDERAZGO PEDAGOGICO DEL DIRECTOR

Estimada/o colega:

Estamos realizando un estudio de investigacion sobre el Liderazgo Pedagdégico del Director y el Desempefio
Profesional Docente. Es de gran interés conocer tu opinién; por ello, te pedimos tu valiosa participacion. Lee
con atencién cada item de este instrumento y marca con un aspa (X) la respuesta que consideres pertinente.

Recuerda que este cuestionario es anénimo, sélo te pedimos que completes algunos datos personales. Te
informaremos sobre los resultados de este estudio de investigacion.

Muchas gracias por tu colaboracion.

1. Datos personales: Por favor, marca con una “X” en la letra que corresponda o escribe lo que se te
solicita.

SEXO TIPO DE INSTITUCION NIVEL EDUCATIVO EN QUE LABORA
EDUCATIVA ACTUALMENTE
a) Masculino | b) Femenino | a) Estatal | b) Privada | a) Inicial | b) Primaria | c) Secundaria
TIEMPO DE SERVICIOS EN EDAD TIEMPO DE SERVICIOS EN LA INSTITUCION
LA DOCENCIA EDUCATIVA “SAN ANTONIO DE JICAMARCA
GRADOS ACADEMICOS TITULO PROFESIONAL
a) Bachiller a) Licenciado en Educacion Inicial
b) Maestria b) Licenciado en Educacién Primaria
¢) Doctorado ¢) Licenciado en Educacién Secundaria
d) Otro Grado: d) Otro Titulo Profesional:

2. Preguntas: Marca con una “X” en la columna que corresponda.

ITEMS DE LOS INDICADORES DE LA VARIABLE VALORACION
INDICADOR A.1.:CAPACIDAD EN LA GESTION INSTITUCIONAL

A.1.1. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio

de Jicamarca, orienta la realizacién del diagndstico del SIEMPRE | MUCHAS | ALGUNAS | |\,

entorno institucional, familiar y social que influyen en el logro VECES VECES

de los aprendizajes de las/os estudiantes?

A.1.2. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio

de Jicamarca, establece conjuntamente con las/os do-

centes las metas de aprendizaje que deben lograr las/os MUCHAS | ALGUNAS
. ~ . ., SIEMPRE VECES VECES NUNCA

estudiantes y las sefialan en los instrumentos de gestién es-

colar como el Plan Anual de Trabajo, la Planificacién Curri-

cular Anual, etc.?

A.1.3. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, organiza espacios de integracion del per- MUCHAS | ALGUNAS
sonal docente y administrativo que fomenten un ~<:I|ma la- | SIEMPRE | "\ cCfd VECES NUNCA
boral favorable, al trabajo en equipo y un desempefio profe-
sional eficiente?

A.1.4. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio

de Jicamarca, identifica y analiza situaciones conflicti-

vas lantea alternativas de solucién pacifica, promo- | siempre | MICHAS [ ALCUNAS 1 yunca
as,yp e : u p P VECES VECES

viendo su resolucién mediante el dialogo, el consenso y la
negociacion?

Al5 ¢, Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio MUCHAS | ALGUNAS
de J|ca_1m§1rca, fome“nta el apoyo de las familias en el | SIEMPRE | " - fd VECES NUNCA
aprendizaje de sus hijas/os?
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INDICADOR A.2.:HABILIDAD EN EL MANEJO ADMINISTRATIVO DE LOS RECURSOS EDUCATIVOS

A.2.1. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, gestiona ante las instituciones publicas MUCHAS | ALGUNAS
; 4 . . . SIEMPRE NUNCA
ylo privadas el incremento y/o mejoramiento de la infra- VECES VECES
estructura que demanda la institucion educativa?
A.2.2. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, gestiona ante las instituciones publicas MUCHAS | ALGUNAS
) ? . . . SIEMPRE NUNCA
yl/o privadas el incremento y/o mejoramiento del equipa- VECES VECES
miento que demanda la institucion educativa?
A.2.3. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, gestiona ante las instituciones publicas MUCHAS | ALGUNAS
! - . . : SIEMPRE | "\ clre VECES NUNCA
y/o privadas el incremento y/o mejoramiento del material
educativo que demanda la institucién educativa?
A.2.4. | ¢{Con qué el/la directora/a de la |I.E. San Antonio de Jica-
marca, difunde entre las/os docentes y estudiantes los MUCHAS | ALGUNAS
; . . SIEMPRE NUNCA
materiales educativos con que cuenta la institucién educa- VECES VECES
tiva en beneficio de la ensefianza y el aprendizaje?
A.2.5. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, supervisa y estimula el cumplimiento de MUCHAS | ALGUNAS
f . SIEMPRE NUNCA
las horas efectivas en clase, promoviendo una cultura de VECES VECES
buen uso del tiempo?
A.2.6. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, incorpora costos y presupuestos en la pla- MUCHAS | ALGUNAS
e T . ; o8 SIEMPRE | "\ rCps VECES NUNCA
nificacidn institucional orientados a mejorar los aprendizajes
de las/os estudiantes?
A.2.7. | ¢(Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, disefia, organiza e implementa mecanis-
mos de transparencia y rendicién de cuentas (exposicio- | SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS | nunca
ransp y nte p VECES VECES
nes, reuniones, paneles, etc.), para hacer publicos los resul-
tados de los aprendizajes de las/os estudiantes?
INDICADOR A.3.:COMPETENCIA EN LA ORIENTACION DE LOS PROCESOS PEDAGOGICOS
A.3.1. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, organiza espacios de capacitacion dentro SIEMPRE | MUCHAS | ALGUNAS | 0
de la institucién educativa, con la finalidad de mejorar el VECES VECES
desempefio profesional de las/os docentes?
A.3.2. | ¢(Con qué ellla directora/a de la I.E. San Antonio de Jica-
marca, organiza espacios de intercambio de experien-
cias en torno a las practicas pedagégicas que llevan a cabo | siEmpre | MICHAS | ALGUNAS | nunca
p ‘pedagog que ¢ VECES VECES
de las/os docentes para mejorar el desempefio profesional
de las/os docentes?

A.3.3. | ¢(Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio

de Jicamarca, apoya en la implementacion de proyectos SIEMPRE | MUCHAS | ALGUNAS | |\ on
de innovacion centrados en los aprendizajes de las/os es- VECES VECES
tudiantes?

A.3.4. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, orienta el proceso de planificaciéon curri- SIEMPRE | MUCHAS | ALGUNAS | 0
cular anual con la participacién de todas/os las/os docen- VECES VECES
tes?

A.3.5. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, orienta la elaboracion de las Unidades Di- SIEMPRE | MUCHAS | ALGUNAS | o
dacticas y/o Sesiones de Aprendizaje, organizando a VECES VECES

las/os docentes por grados y/o areas curriculares?
A.3.6. | ¢Con qué frecuencia ellla directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, realiza observaciones de clase y orienta a SIEMPRE | MUCHAS | ALGUNAS | | /\ca
las/os docentes en la aplicacién de estrategias metodo- VECES VECES
logicas, que permitan el aprendizaje de las/os estudiantes?
A.3.7. | ¢(Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio

de Jicamarca, realiza observaciones de clase y orienta a | SIEMPRE MVUE%"'EQS A'\‘,(Eggés NUNCA

las/os docentes en el uso 6ptimo del tiempo, priorizando
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actividades que en su duracion permitan el logro de apren-
dizajes en las/os estudiantes?

A.3.8. | ¢{Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, realiza observaciones de clase y orienta a
las/os docentes en el uso de materiales educativos per- | SIEMPRE MVUECC'E/;S A\L,(éggés NUNCA
tinentes con los aprendizajes que se han previsto lograr en
las sesiones de clase?
A.3.9. | ¢Con qué frecuencia ellla directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, realiza observaciones de clase y orienta el SIEMPRE | MUCHAS | ALGUNAS | | /\ca
proceso de evaluacién teniendo en cuenta los aprendiza- VECES VECES
jes que se han previsto lograr en las/os estudiantes?
A.3.10 | ¢Con qué frecuencia el/la directora/a de la I.E. San Antonio
de Jicamarca, orienta a las/os docentes para la comuni-
cacion de los resultados de la evaluacion de los apren- | SIEMPRE MVUECCHE@S A'\‘,Eggés NUNCA

dizajes, asegurando que las/os estudiantes, sus madres y
padres cuenten con la informacién de manera oportuna?
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ANEXO N° 02

FICHA DE OBSERVACION DEL DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE

1. Datos personales:

Nombres y apellidos del docente (opcional):

Nivel Educativo: Inicial ---- Primaria ---- Secundaria ---- Area Curricular:

Nombre de la Unidad Didactica y/o Sesién de Aprendizaje:

NuUmero de estudiantes:

2. Preguntas:

ITEMS DE LOS INDICADORES DE LA VARIABLE

VALORACION
INDICADOR B.1.: DISENO DE LA PROGRAMACION CURRICULAR

B.1.1. | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje teniendo como base la Programacion Curricu- | SIEMPRE SEG.“?"RE AVECES | NUNCA
lar Anual.

B.1.2. | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje con sus pares del mismo nivel educativo, grado | siEMPRE | ¢ S/°! | AVECES | NUNcA
y/o area curricular.

B.1.3. | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje considerando las competencias previstas en el | SIEMPRE Slg,@ﬁ:& AVECES | NUNCA
Programa Curricular Anual o en el Disefio Curricular Nacional.

B.1.4. | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje seleccionando conocimientos, capacidades y | SIEMPRE Slg,@ﬁ:& AVECES | NUNCA
actitudes relacionadas con la/s competencia/s previstas.

B.1.5. | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendlzaje con5|derar_1dq estrategias de metodologla_ac- SIEMPRE CASI AVECES | NUNCA
tiva para lograr aprendizajes significativos en las/os estudian- SIEMPRE
tes.

B.1.6. | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendlzajg con§|derand0 materlales edugatlvos_ agorde SIEMPRE CASI AVECES | NUNCA
con los variados ritmos y estilos de aprendizaje, las inteligen- SIEMPRE
cias multiples y los recursos propios de la localidad.

B.1.7. | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje considerando los diversos recursos materiales | SEMPRE | ¢ S/° | AVECES | NUNCA
y humanos y espacios fuera del aula de clases.

B.1.8. | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje corls_lderando [nfprmacmn_relevante sobre el SIEMPRE CASI AVECES | NUNCA
contexto geografico, econémico y sociocultural donde se SIEMPRE
ubica la institucién educativa y las familias.

B.1.9. | Lal/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje conS|derand0 |nd|cadolres e mstrumen;o; para | o ooc CASI AVECES | NUNCA
evaluar las competencias, las capacidades, los conocimientos SIEMPRE
y las actitudes previstas.

B.1.10 | La/el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de
Apr_endlzaje conS|d_grand0 la utlllzaC|0r_1 de dlv_e,rsas estra- | o\ ore CASI AVECES | NUNCA
tegias metacognitivas o de retroalimentacién, concor- SIEMPRE
dante con el enfoque formativo de la evaluacién.
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INDICADOR B.2.: MANEJO DE LA DIDACTICA

B.2.1. | La/el docente orienta el desarrollo de su clase alrededor de CAs|
preguntasy probler_nas sobre situaciones reales e importan- | SIEMPRE | o /2o | AVECES | NUNCA

tes para las/os estudiantes.

B.2.2. | La/el docente propicia el aprendizaje colaborativo y coope-

rativo en la busqueda de soluciones reales a problemas | SIEMPRE SEG.“?"RE AVECES | NUNCA
reales.

B.2.3. Ira/el dogente maneja I95 fundamentos y conceptos del | (- SEG.“?"RE AVECES | NUNCA
area curricular que ensefia.

B.2.4. | Lal/el docente utiliza un lenguaje claro y sencillo, valién- cAs|
dose de ejemplos para lograr un mejor entendimiento de la | SIEMPRE | ¢ =\ oo | AVECES | NUNCA

clase.

B.2.5. La/eJ _docente utiliza organlzador_e.s gréaficos, ejemplos es- SIEMPRE CASI AVECES | NUNCA
pecificos de los conceptos que utiliza. SIEMPRE

B.2.6. La/el docente ut~|I|za estrategias de t_rabajo individual, en pa- SIEMPRE sé&‘?!ag AVECES | NUNCA
rejas, en pequefios grupos, en plenaria, etc.

B.2.7. | La/el docente utiliza materiales teniendo en cuenta los CAs]

aprendizajes previstos, los ritmos y estilos de aprendizaje y | SIEMPRE | =1 2o | AVECES | NUNCA
las mdltiples inteligencias.
B.2.8. | La/el docente organiza el tiempo de manera efectiva y flexi-

ble teniendo en cuenta las necesidades de aprendizaje de | SIEMPRE sé@g:ae AVECES | NUNCA
las/os estudiantes.

INDICADOR B.3.: APLICACION DE UN SISTEMA DE EVALUACION

B.3.1. La/gl docente cuenta con instrumentos para evaIl_Jar las ca- SIEMPRE CcASI AVECES | NUNCA
pacidades, conocimientos y actitudes de sus estudiantes. SIEMPRE
B.3.2. | La/el docente promueve la autoevaluacion de las/os estu-

diantes; es decir, la valoracion y calificacion de sus propios | SIEMPRE Sl,SQ,E"RE AVECES | NUNCA
aprendizajes.
B.3.3. | La/el docente promueve la coevaluacién de las/os estudian-

tes; es decir, la valoracion y calificacion de los aprendizajes | SIEMPRE Sl,SQ,E"RE AVECES | NUNCA
logrados por sus compafieras/os.
B.3.4. | Lal/el docente evallia las capacidades, conocimientos y ac-

titudes que han adquirido las/os estudiantes en el desa- | SEMPRE | ( ShSio | AVECES | NUNCA
rrollado con la Unidad Didéactica y/o Sesioén de Aprendizaje.
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ANEXO N° 03: MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA

TITULO DEFINICION DEL OBJETIVOS FORMULACION CLASIFICACION DEFINICION METODOLOGIA POBLACION |INSTRUMENTOS
PROBLEMA DE HIPOTESIS DE VARIABLES | OPERACIONAL Y MUESTRA
Liderazgo Problema Princi- | Objetivo General: | Hipotesis Princi- | Variable cualita- | A.1. Capacidad | a. Tipo de In- | Poblacion: Técnicas:
pedagégico | pal: pal: tiva A: en la gestion ins- vestigacion
del director y titucional a. 01 director a. Laencuesta
desempefio | ¢En qué medida | Determinar larela- | El liderazgo peda- | Liderazgo peda- El estudio corres- | b. 01 sub direc- | b. La observa-
profesional el liderazgo peda- | cion que existe en- | gégico del director | gégico del direc- | A.2. Habilidad | ponde a una in- tora cion
docente en | gogico del director | tre el liderazgo pe- | tiene una relacion | tor. en el manejo ad- | vestigacion de | c. 56 docentes,
la I.LE. “San | serelacionaconel | dagégico del di- | significativa con el ministrativo  de | Tipo Descriptivo; y 08 de educa- | Instrumentos:
Antonio de | desempefio profe- | rector y el desem- | desempefio profe- los recursos | pretende recoger cién inicial,
Jicamarca”, sional de las/os | pefio profesional | sional de las/os do- educativos informacion sobre 24 de educa- | a. 01 Cuestiona-
del distrito de | docentes de la |.E. | de las/os docentes | centes de la IE. las variables cuali- cién primaria rio sobre Lide-
San Juan de | “San Antonio de | de la I.LE. “San An- | “San Antonio de Ji- A.3. Competen- | tativas. En este y 24 de edu- razgo Pedago-
Lurigancho, | Jicamarca’”, del | tonio de Jica- | camarca”, del dis- cia en la orienta- | caso especifico; cacion  se- gico del Direc-
de Lima Me- | distrito de San | marca”, del distrito | trito de San Juan de cion de los pro- | busca averiguar si cundaria. tor, dirigido al
tropolitana. Juan de Lurigan- | de San Juan de | Lurigancho, de cesos pedagégi- | existe una rela- director de la
cho, de Lima Me- | Lurigancho, de | Lima Metropolitana. cos ciobn asociativa o | Muestra: institucién

tropolitana?

Problemas espe-
cificos:

a.¢En qué me-
dida la capaci-
dad en la ges-
tion institucional
del director se
relaciona con el
desempefio
profesional de
las/os docentes
de la LLE. “San

Lima
tana.

Metropoli-

Objetivos Espe-
cificos:

a. ldentificar la re-
lacion que
existe entre la
capacidad en la
gestién institu-
cional del direc-
tor y el desem-
pefio profesio-
nal de las/os do-
centes de la I.E.
“San Antonio de

Hipotesis Especi-
ficas:

a.La capacidad del

director en la ges-
tibn institucional
tiene una relaciéon
significativa con
el desempefio
profesional de
las/os docentes
delal.E. “San An-
tonio de Jica-

Variable cualita-
tiva B:

Desempefio pro-
fesional docente.

B.1. Disefo de
la programacion
curricular

B.2. Manejo de
la didactica

B.3. Aplicacion
de un sistema de
evaluacion

funcional entre la
Variable Cualita-
tiva A: Liderazgo
Pedagogico  del
Director; y, la Va-
riable Cualitativa
B: Desempefio

Profesional Do-

cente.

b. Disefio del
Estudio de In-

vestigacion

Dadas las carac-
teristicas del estu-

La muestra co-
rresponde a la
Poblacién. Se
trata de una
muestra no pro-
babilistica; pues,
la eleccién de
los elementos no
depende de la
probabilidad,

sino de causas
relacionadas

con las caracte-
risticas de la in-
vestigacion o de
quien hace la

educativa vy
desarrollado
por las/os do-
centes.

b. 01 Ficha de
Observacion
del Desem-
pefio Profesio-
nal Docente,
dirigida a
las/os docen-
tes y aplicada
por el investi-
gador.
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TITULO DEFINICION DEL OBJETIVOS FORMULACION | CLASIFICACION DEFINICION METODOLOGIA POBLACION |INSTRUMENTOS
PROBLEMA DE HIPOTESIS DE VARIABLES | OPERACIONAL Y MUESTRA
Antonio de Jica- Jicamarca”, del marca”, del dis- dio de investiga- | muestra. Aqui el | Los dos (02) ins-

marca”, del dis-

trito de San
Juan de Luri-
gancho, de

Lima Metropoli-
tana?

b.¢En qué me-
dida la habilidad
en el manejo
administrativo
de los recursos
educativos por
parte del direc-
tor se relaciona
con el desem-
pefio profesio-
nal de las/os
docentes de la
I.LE. “San Anto-
nio de Jica-
marca”, del dis-
trito de San
Juan de Luri-
gancho, de
Lima Metropoli-
tana?

c..En qué me-

dida la compe-
tencia en la
orientacion de
los procesos
pedagodgicos

gue lleva a cabo

distrito de San
Juan de Luri-
gancho, de Lima
Metropolitana.

b. Identificar la re-
lacion que
existe entre la
habilidad en el
manejo  admi-
nistrativo de los
recursos educa-
tivos por parte
del director y el
desempefio pro-
fesional de
las/os docentes
de la LLE. “San
Antonio de Jica-
marca”, del dis-
trito de San
Juan de Luri-
gancho, de Lima
Metropolitana.

c. ldentificar la re-
lacion que
existe entre la
competencia en
la orientacion de
los procesos pe-
dagdgicos que

trito de San Juan
de Lurigancho, de
Lima Metropoli-
tana.

b.La habilidad del

director en el ma-
nejo administra-
tivo de los recur-
sos  educativos
tiene una relacion
significativa con
el desempefio
profesional de

las/os docentes
de la LLE. “San
Antonio de Jica-
marca”’, del dis-

trito de San Juan
de Lurigancho,
de Lima Metropo-
litana.

.La competencia

del director en la
orientacion de los
procesos peda-
gogicos tiene una
relacion significa-
tiva con el

cién, le corres-
ponde un Disefio
Transeccional o
Transversal Co-
rrelacional-Cau-
sal. Este tipo de
disefio puede limi-
tarse a establecer
relaciones entre
variables sin pre-
cisar sentido de
causalidad; o,
analizar relacio-
nes causales.

Este estudio de in-
vestigacion no
pretende estable-
cer una relacién
causal, solo se cir-
cunscribe a des-
cribir las relacio-
nes entre las va-
riables Unica-
mente en térmi-
nos correlaciona-
les.

El diagrama, es-
gquema, grafico o
simbologia de
este disefio es: M:

Oxr Oy

procedimiento

no es mecéanico
ni con base en
férmulas de pro-
babilidad, sino
gue depende del
proceso de toma
de decisiones
del investigador

Este estudio de
investigacion ha
contemplado un
muestreo de tipo
intencional, in-
tencionado o cri-
terial, donde la
representativi-

dad se da en
base a una opi-
nién o intencién

particular de
quien selecciona
la muestra.

trumentos seran
sometidos a un
proceso de Vali-
dacion, mediante
Juicio de Expertos
y un Estudio de
Confiabilidad y
Validez.

En el Cuestionario
sobre Liderazgo
Pedagbgico  del
Director, que se
aplicard al direc-
tor, las/os encues-
tadas/os valora-
ran cada item con
la escala: Siem-
pre, Muchas Ve-
ces, Algunas Ve-
ces y Nunca.

En la Ficha de Ob-
servacion del
Desempefio Pro-
fesional Docente,
que aplicara el in-
vestigador a
las/os docentes,
utilizara la Valora-
cion: Siempre,
Casi Siempre, A
Veces y Nunca.

255




TITULO

DEFINICION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

FORMULACION
DE HIPOTESIS

CLASIFICACION
DE VARIABLES

DEFINICION
OPERACIONAL

METODOLOGIA

POBLACION
Y MUESTRA

INSTRUMENTOS

el director se re-
laciona con el
desempefio
profesional de
las/os docentes
de la LLE. “San
Antonio de Jica-
marca”, del dis-
trito de San
Juan de Luri-
gancho, de
Lima Metropoli-
tana?

lleva a cabo el
director y el
desempefio pro-
fesional de
las/os docentes
de la LLE. “San
Antonio de Jica-
marca”, del dis-
trito de San
Juan de Luri-
gancho, de Lima
Metropolitana.

desempefio pro-
fesional de las/os
docentes de la
I.E. “San Antonio
de Jicamarca”,
del distrito de San
Juan de Lurigan-
cho, de Lima Me-
tropolitana.
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