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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral de los docentes de la |.E.P Karol Jean Piaget S.A.C., del distrito de Lurin - 2017. La validez
de estilo de liderazgo se calificé aplicable el instrumento con una fiabilidad alta de 0.836 en la
segunda variable de desempefio laboral se calificé aplicable el instrumento con una fiabilidad de
0.827 obtuvo.

El método utilizado es descriptiva correlacional, de disefio no experimental de corte transversal. La
muestra de tipo censal de 20 polidocentes de los niveles de secundaria de menores, a los cuales se
les aplico un Cuestionario de Estilos de Liderazgo Protocolo (CELID) y un instrumento del
desempenio laboral, elaborado por el MINEDU. Se concluy6 que existe relacion directa y significativa
entre el desempenio laboral y los estilos de liderazgo transformacional y laissez faire. Ademas existe
relacion directa y significativa entre la planificacion del trabajo pedagdgico, la gestion de los
procesos de ensefianza y aprendizaje, las responsabilidades profesionales y los estilos de liderazgo
transformacional y laissez faire. También, se determind que no existe relacion entre la gestion de

los recursos educativos y los estilos de liderazgo transformacional, Transaccional y laissez faire.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, liderazgo laissez faire,

polidocentes.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between leadership styles and the
work performance of IEP teachers Karol Jean Piaget SAC, from the Lurin district - 2017. The validity
of leadership style was rated as applicable with a reliable instrument High of 0.836 in the second

variable of work performance the instrument was rated applicable with a reliability of 0.827 obtained.

The method used is descriptive correlational, non-experimental design of cross section. The sample
of the census type of 20 polidocenters of the secondary levels of minors, to which a Questionnaire
on Leadership Styles Protocol (CELID) and an instrument of labor performance, prepared by the
MINEDU, were applied. It was concluded that there is a direct and significant relationship between
work performance and transformational leadership styles and laissez faire. There is also a direct and
significant relationship between the planning of pedagogical work, the management of teaching and
learning processes, professional responsibilities and the styles of transformational leadership and
laissez faire. Also, it was determined that there is no relationship between the management of

educational resources and the styles of transformational, Transactional and laissez faire leadership.

Keywords: Transformational leadership, transactional leadership, laissez faire leadership,

polidocentes.
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INTRODUCCION

El liderazgo en la Instituciones Educativas tanto particulares como estatales
desempenfia un papel importante en la reforma educativa. Si bien los niveles mas
altos del sistema educativo pueden brindar direcciones de politica para las
Instituciones Educativa son, con frecuencia su éxito depende de la forma como
asumen sus Directores, la planeacion de las actividades pedagdgicas, la gestion de
los procesos de ensefianza y aprendizaje y sobre todo la forma como gestionan los

recursos educativos y la capacitacion continua de sus docentes.

Ante estas acciones de liderazgo educativo, se tendra un reflejo del
desempefio de los docentes los cuales pueden asumir ser participes o dejar de lado
asumir sus responsabilidades profesionales, para brindar una adecuada ensefianza
y formacion de los estudiantes de la comunidad donde estd ubicada dicha

Institucion Educativa, que formaran parte de los futuros trabajadores del pais.

La investigacion se desarrolla en cinco capitulos, cuales son:

En el primer capitulo se desarrolla sobre el problema de investigacion donde
se describe la realidad problemética, la justificacion e importancia de la
investigaciéon, los objetivos de la investigacion: general y especificos y las

limitaciones.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco tedrico, describiendo los
antecedentes de Estudio, las bases teo6ricas cientificas, sobre las variables de

estudio que son Liderazgo y desempefio Laboral Docente

En el tercer capitulo de desarrolla el marco metodolégico donde se describe
el tipo de estudio, la poblaciébn y muestra, las hipétesis planteadas y la
operacionalizacion de variables, asi como la descripcion de los instrumentos vy el

analisis estadistico e interpretacion de los datos

En el cuarto capitulo se desarrolla la validacion del instrumento, la

descripcion de los resultados, tanto para los niveles de Liderazgo Transformacional,



Liderazgo Transaccional y Liderazgo Laissez Faire. Asi también la descripcion de
los niveles de Desempefio Laboral de los polidocentes. También, se analiza la

prueba de normalidad y el contraste de las hip6tesis generales y las especificas.

En el quinto y ultimo capitulo se desarrolla las discusiones, conclusiones y

recomendaciones Y luego se anotaran las referencias bibliograficas.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problematica

Durante las ultimas décadas se han incrementado considerablemente los
problemas sociales en el mundo, principalmente en los paises en vias de desarrollo,
como es el caso del Peru. Esto a su vez viene afectando a la educacién en general,
promoviendo la ejecucién de reformas educativas propuesta por organismos
internacionales como la Unesco, con fines de mejorar la calidad educativa y para
elevar las condiciones de vida. Vivimos en la era de la Informatica, donde las
tecnologias de la informacién tendran repercusiones econdémicas y sociales muy

fuertes, modificando la sociedad tal y como la conocemos ahora.

Desde una perspectiva latinoamericana y sudamericana Cornieiez (1992)
refiriéendose a la administracién educativa de Venezuela, sefiala que: “la gerencia
educativa estd en manos de personas no calificadas ni preparadas
profesionalmente para administrar la direccion de las escuelas basicas” (p. 4) Se
desprende de tal aseveracion una situacion por demas perjudicial puesto que los
directivos son los encargados de velar que la gestion que se haga en educacion de
un pais, obtenga los objetivos y alcances las metas propuestas.

En el ambito nacional, Oscco (2013) en su investigacion sobre el liderazgo y
su relacion con el desempefio docente sefala que “se tiene un nivel medio de
liderazgo pelagico en las instituciones, lo que indica que no se ha logrado una
percepcion clara sobre el liderazgo pedagégico del directivo en la institucion
educativa” (p. 20). Respecto al desempefio docente se encuentra en un nivel alto,
donde se establece una relacion moderada entre el liderazgo pedagodgico y el
desempeiio docente.

En el pais se vienen realizando reformas, asi como también transferencias
de tecnologias y la aplicacion de corrientes pedagodgicas que no han respondido a
la realidad de la sociedad peruana, caracterizada por la carencia de politicas
educativas a largo plazo, pues cada gobierno intenta aplicar determinadas politicas
educativas, las cuales no tenian estabilidad en el tiempo ni se implementaban

adecuadamente, resultando a veces contradictoritos o contraproducentes.



Alfonso (2008) sefiala que “el reto de dirigir una institucién educativa, mas
gue un administrador tendra necesariamente que ser un lider Educativo, para lograr

resultados optimos en las condiciones en que vivimos” (p. 9).

En lo que respecta la educacion peruana el nombramiento en los cargos de
responsabilidad directiva como son el director y sub director se obtiene por
concurso publico. Los concursantes estan sujetos a evaluacioén y certificacion de
competencias para el ejercicio de su cargo, de acuerdo a la ley. Pero estos
concursos no se realizan constantemente, por lo que se recurre a encargaturas,
gue recaen en la mayoria de casos en personas que no estan preparadas para

desempeniar estas responsabilidades.

Los directivos en su mayoria son docentes con afios de servicio, con
experiencia en la docencia, pero con pocos conocimientos en el cargo de la
administracion educativa, ejerciendo el cargo de manera empirica. El estilo del
director en su mayoria, no tiene el nivel de formacién requerido para que oriente,
asesore y cumpla con la directiva de la supervision educativa, no se realiza
intercambio de experiencias ni capacitaciones, los profesores realizan sus trabajos
del proceso ensefianza aprendizaje sin ninguna innovacion, esto debido a que la
gran mayoria de directores no fueron preparados para dicho cargo, solo pasaron
del aula a la direccién con una prueba de conocimiento o porque tuvieron afios de
servicio, no es suficiente, si el director no se prepara con una cultura integral de
direccién, dificilmente podra tomar decisiones acertadas para sacar adelante la

educacion .

La problematica fundamental radica en las instituciones educativas en las
gue siempre se ha observado conflictos entre sus miembros, es decir el director
con los docentes, con los padres de familia o en ocasiones se forman grupos
totalmente antagdénicos que impiden realizar mejoras significativas en aras de
buscar la calidad educativa, en cuyas situaciones las entidades descentralizadas
del Ministerio de Educacion, como son actualmente las direcciones regionales de
educacion (DRE) y las unidades de gestion local (UGEL) casi nunca intervienen
para dar la solucién respectiva, es mas, no hacen el monitoreo y la evaluacion

correspondiente.



La institucién educativa privada Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de
Lurin se ha podido observar una carencia en la falta de liderazgo critica por falta de
gestién y politicas educativas para mejorar ensefianza, donde es muy frecuente
gue el director encargue sus funciones al sub Director para desligarse de un vision
para establecer politicas educativas que ayuden a solucionar los problemas, tanto

en infraestructura como en la formacion de docentes y alumnos

En dicha I.E.P., solo se limitan a aplicar las politicas sectoriales educativas
para la planificacién de la pedagogia de los docentes, sin asumir la participacion
innovadora de aprendizaje para una comunidad que se caracteriza por bajos
niveles socioeconémicos, cuyos métodos de aprendizaje deben de diferir de otros

centros educativos en zonas urbanas de Lima Metropolitana.

Mas aun se observa, que tanto docentes, como alumnos no tienen una clara
direccidon de ensefianza y aprendizaje respectivamente, limitandose los profesores
a calificar a sus alumnos sin tener en cuenta su realidad de vida y los alumnos a
responder solo que llegaron a aprender sin esforzarse a conseguir un alto

rendimiento, limitandose solo a aprobar las asignaturas que cursan.

Ante esta situacion las consecuencias inmediatas que los docentes asumen
gue el estilo de liderazgo de la direccion educativa, no es muy consistente, debido
a que deja en libertad la funcion pedagdgica de sus docentes y lo que es mas critico
gue los estudiantes salen de la IEP, sin un rumbo definido en lo que respecta a que
se dedicaran en el futuro como ciudadanos como integrantes de la Poblacion
Econdmica Activa (PEA) del pais.

Es por este motivo que se realizo la investigacion sobre “Estilos de liderazgo
y el desemperio laboral de los docentes de la I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C. del
distrito de Lurin - 2017”, para con sus resultados sirvan a las autoridades
competentes del Ministerio de Educacion, para que adopten medidas correctivas
para la seleccion de los directores de las Instituciones, para elegir un adecuado
lider educativo, comprometido en el desarrollo institucional y el desarrollo de la

educacion en el pais.



1.1.1. Problema general

¢, Como es la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral
de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 20177

1.1.2. Problemas especificos

1.2.

a)

b)

d)

¢ Como es la relacion entre los estilos de liderazgo y la planificacion del
trabajo pedagdgico de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C en
el distrito de Lurin — 20177

¢, Como es la relacion entre los estilos de liderazgo y la gestion de los
procesos de ensefianza y aprendizaje de los docentes del I.E.P Karol
Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 20177

¢,Como es la relacion de los estilos de liderazgo y la gestion de los
recursos educativos de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C
en el distrito de Lurin — 20177

¢Como es la relacion entre los estilos de liderazgo y las
responsabilidades profesionales de los docentes del I.E.P Karol Jean
Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 20177

Justificacion e importancia de la investigacion

Se justifica la investigacion por relacionar los aspectos estilos de liderazgo y

desempefio docente como importantes factores vinculados al cambio y mejora de

la calidad educativa. Ya que son los docentes los encargados de la ensefianza y

estos son influenciados en su labor por diversos elementos que se precisan conocer

y establecer si existe relacion significativa con el tipo de liderazgo de la dirigencia.

La investigacion es importante debido a que los resultados obtenidos seran

de gran beneficio para estudiantes, docentes, personal directivo y padres de familia

de la I.E.P Karol Jean Piaget, pero también para otros centros de estudios pueden

asumir como un valioso mecanismo de retroalimentacion de sus procesos

pedagogicos los resultados.

1.2.1. Justificacion tedrica



La investigacion para todos los interesados alcanza un marco teorico rico y
abundante, que ayuda a comprender los conocimientos denominados teorias, los
cuales buscan exponer las relaciones positivas entre ambas variables de estudio,
de este modo se pone de relieve su importancia y pertinencia en un mundo tan
competitivo y lleno de necesidades, pero muy ligados al liderazgo vy

consecuentemente en su desempeﬁo.

1.2.2. Justificacién practica

La justificacion de orden practico se aprecia cuando se desarrolla el liderazgo
pedagogico en una institucién educativa con el propdsito de que el desempefio del
maestro sea ventajoso para la armonia, el respeto y el desarrollo institucional.
También es pertinente el estudio porque desde el punto de vista practico se observa
claramente como incide la investigacion en la comunidad educativa, asi como el
progreso propio del desempefio personal y profesional del docente, conociendo que

ambos tienen vinculacion con los resultados de aprendizaje de los estudiantes.

1.2.3. Justificacién metodolégica

La investigacion desarroll6 una metodologia de estudio de enfoque
cuantitativo, en tal razén se ha elaborado un cuestionario correctamente
dimensionado y esmerado para medir numéricamente las variables en estudio. Por
otro lado, técnicamente se emplearon instrumentos de escala ordinal para medir el
liderazgo pedagdgico y un cuestionario para medir el desempefio docente, ambos
elaborados y administrados en el campo pedagdgico, los cuales se tornan en
herramientas de diagnéstico eficaces para descubrir aquellas asociaciones
vinculadas al tema de estudio.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
1.3.1. Objetivo general

Determinar si los estilos de liderazgo se relacionan con el desempefio laboral
de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017

1.3.2. Objetivos especificos



1.4.
1.4.1.

a)

b)

d)

Determinar si los estilos de liderazgo se relaciona con la planificacion del
trabajo pedagdgico de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C en
el distrito de Lurin — 2017

Determinar si los estilos de liderazgo se relaciona con la gestién de los
procesos de ensefianza y aprendizaje de los docentes del |.E.P Karol
Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017

Determinar si los estilos de liderazgo se relaciona con la gestion de los
recursos educativos de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C
en el distrito de Lurin — 2017

Determinar si los estilos de liderazgo se relaciona con las
responsabilidades profesionales de los docentes del I.E.P Karol Jean
Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017

Limitaciones de la investigacion

Limitaciones bibliograficas

La bibliografia es escasa no se han encontrado muchos trabajos de

investigacion que analicen simultdneamente las dos variables liderazgo educativo

y desarrollo organizacional de las investigaciones son tratadas cada variable

aisladamente y algunas otras resultan siendo obsoletas.

1.4.2. Limitacion teérica

Ausencia moderada de antecedentes de investigacion relacionada con la

tematica presentada y disefio de estudio de las escuelas de pregrado y postgrado

de las principales universidades del pais.



CAPITULO II
MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

Godinez (2008) en su tesis titulada “Estilos de Liderazgos y Desempefio del
Personal de Enfermeria en Servicios de Hospitalizacion”, México. Para optar el
grado académico de maestro en Administracion de la Atencion de Enfermeria, el
cual se resumen en: La investigacion tuvo como objetivo el asociar la percepcion
gue tiene el personal operativo del estilo de liderazgo de mandos medios con su
autopercepcion del desempefio laboral del personal operativo de los servicios de
hospitalizacion. La investigacion utilizo una metodologia descriptiva correlacional.
La poblacion estuvo conformada por 250 enfermeras de mando medio y 182
profesionales. Se utilizé muestra conformada por 69 enfermeras y 54 profesionales.
La investigacion obtuvo como resultados que el estilo de liderazgo percibido por los
mandos medios es S2 (alta tarea y alta relacién), 79.9%; hay asociacion
significativa entre percepcion del estilo alta relacion y alta tarea, p = 0.014, y baja
relacion y baja tarea, p = 0.015. Para la calificacion de desempefio se obtuvo Ts?=
0.278 y p=0.781. Para la hipétesis se aplicd Chi cuadrado, mediante lo cual no se
obtuvo asociacion significativa, dado valor de X?= 0.6111 p=0.434.

Conclusiones:

a. El personal operativo percibe el estilo de liderazgo de los mandos medios
en dos estilos alta relacion - alta tarea, y alta relacion y baja tarea.

b. La percepciéon del desempefio es considerada como bueno tanto por los
operativos como por los mandos medios.

c. La percepcion del desempefio que tiene sobre si mismo el personal
operativo es coincidente con la que tiene el personal de mandos medios.

d. El estilo de liderazgo percibido por el personal operativo no tiene

asociacion con el desempefio del mismo personal.

Raxuleu (2014) en su tesis titulada “Liderazgo del Director y Desempefio
Pedagdgico Docente”, México. Para optar el grado académico de licenciado
pedagogo con orientacion en Administracion y Evaluacion Educativas, el cual se
resumen en: La investigacion tuvo como objetivo principal describir la vinculacion
del liderazgo del director con el desempefio pedagodgico del docente. La

metodologia utilizada fue de tipo descriptivo correlacional. La poblacion de estudio
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estuvo conformada por 237 sujetos, de los cuales 9 son directores, 70 docentes y
158 estudiantes del grado de tercero basico de los institutos. Para la obtencion de
los datos se utilizé la técnica de la encuesta en la que se aplicaron 3 cuestionarios
de investigacién. Se utiliz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple, estratificado
o de afijacion proporcional para estimar la cantidad de estudiantes encuestados por
instituto. Estadisticamente, se aplico la fiabilidad de proporciones y la correlacion
de Pearson. El estudio demostré que existe una alta vinculacion entre el liderazgo

del director y el desempefio pedagdgico docente.

Conclusiones:

a. Los directores tienen un desempefio eficiente en el campo del liderazgo
en la mayoria de indicadores. En ocho de los aspectos indagados
alcanzan resultados favorables. En uno logran la puntuacion més alta, la
de muy eficiente, en el aspecto de fomento de un ambiente de respeto y
confianza. La calificacion de deficiente la tuvieron en dos rubros, los
cuales fueron: favorecimiento del proceso de formacién y actualizacion
docente y la evaluacion del desempefio docente.

b. Elliderazgo de los directores de acuerdo al punto de vista de los docentes
encuestados, se ubica en la categoria de deficiente en los siguientes
cuatro casos: 62 favorecimiento del proceso de formacion y actualizacion
docente, incentivacion y motivacion al personal docente, asesoramiento
y acomparfiamiento del proceso de aprendizaje en las aulas y la relacion
con los padres de familia. En ninguno de los aspectos evaluados
alcanzan el puntaje de muy eficiente ni el de muy deficiente.

c. El desempeiio de los docentes de acuerdo a las frecuencias por cada
item. Se aprecia que tuvieron una calificacion de eficiente en la mayoria
de indicadores, once en total, los cuales fueron: contextualizacién de
contenidos, clases participativas, promocion de la creatividad y criticidad,
dialogo y consenso, fomento del aprendizaje cooperativo, orientacion del
proceso aprendizaje, utilizacion de diversidad de recursos, evaluacién
creativa, atencion a las necesidades de aprendizaje y motivacion e

incentivacion al estudiante
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Urizar (2016) en su tesis titulada “Estilos de Liderazgo en el Desempefio
Laboral de los colaboradores de restaurante Don Carlos, Coban Alta Verapaz”,
Guatemala. Para optar el titulo de Licenciado en Psicologia, el cual se resumen en:
La investigacién tuvo como objetivo conocer los estilos de liderazgo relacionados
en el desempefo laboral de los colaboradores de restaurante Don Carlos para
identificar el tipo de liderazgo que desarrollan. La metodologia empleada fue de tipo
descriptiva. La poblacién estuvo conformada por 16 colaboradores del restaurante.
La muestra fue de tipo no probabilistica de tipo censal donde se toma a toda la
poblacion como muestra de estudio. La investigacion obtiene como resultados que
el estilo de liderazgo predominante es el autocratico, (orientado hacia la tarea) con
un 75% por que se brindan capacitaciones a los colaboradores, mientras que la
minoria se encuentra representada con un 25% correspondiente al estilo liberal
(orientado hacia el grupo), ya que estos delegan toda la autoridad a sus seguidores.
El 6% de colaboradores posee una tendencia participativa baja, el 31%medio bajo
y el porcentaje restante equivalente al 63% que posee una tendencia participativa
media, demostrando que predomina el nivel medio en toda la muestra evaluada y

gue la toma de decisiones es en consenso con el grupo de trabajo.

Conclusiones:

a. Se determino el estilo de liderazgo autocrético es el predominante en el
grupo de participantes del estudio.

b. Al evaluar el estilo de liderazgo liberal, se observa como el estilo de
liderazgo menos utilizado en la muestra evaluada.

c. Se evidencio que el estilo de liderazgo participativo es utilizado a un nivel
promedio, por el grupo de participantes del estudio.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Ortiz y Repuello (2015) en su tesis titulada “Estilos de liderazgo y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Acoria durante el afio 2015, Peru. Para optar
el titulo profesional de licenciado en Administracién, el cual se resume: La
investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre los estilos
de liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital
de Acoria durante el afio 2015. Se utiliz6 una metodologia de tipo descriptivo y

correlacional. La poblacion de estudio estuvo conformada por los 120 trabajadores
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administrativos de la Municipalidad Distrital de Acoria. La muestra estuvo
conformada por 58 trabajadores por método no probabilistica. La investigacion
obtuvo como resultados que el coeficiente de correlacion es buena el cual se
demuestra con la prueba de rho de Spearman (sig. bilateral = 0,000 < 0,005; Rho

= ,657*") entre las variables de estudio.

Conclusiones:
Los estilos de liderazgo se relaciona directa y significativa (a nivel de

correlacion: buena) con el desempefio laboral.

Bardales (2016) en su tesis titulada “El Estilo de Liderazgo y su efecto en el
Desempefio Laboral del area de Contabilidad en la Empresa El Rocio S.A. Afio
2016 — Truijillo”, Peru. Para optar el titulo de Licenciado en Administracion, el cual
se resume: La investigacion tuvo como objetivo general determinar el efecto del
estilo de liderazgo y en el desemperfio laboral del area de contabilidad en la empresa
El Rocio S.A. afio 2016 — Trujillo. La metodologia utilizada en la investigacion fue
de tipo de descriptiva con disefio no experimental de corte transversal. La poblacion
total estuvo conformada por 28 colaboradores del &rea de contabilidad. La muestra
de estudio estuvo constituida por el total de la poblacién al ser de tipo no
probabilistica, a los que se les aplicO un cuestionario para la recoleccion de
informacion de estilo de liderazgo y para medir el desempefio laboral del area de
contabilidad se aplicé la ficha de evaluacién. La investigacion obtuvo como
resultados que el coeficiente de determinacion fue r=0.1751 que indica que las
variables estudiadas tienen un grado de relacion muy baja. El estilo de liderazgo
del &rea de contabilidad que estan orientadas a las persona obtuvo un puntaje de
6.4 y orientado a los resultados obtuvo un 8.4 ubicado en la malla del grid gerencial
como un liderazgo de estilo de equipo. ElI desempeiio laboral fue bueno en un
46.4%, el 39.3% tiene un desempefio regular y solo el 14.30% es destacado en el
area de contabilidad, finalizando con propuesta lineamientos para el liderazgo,

conclusiones, discusién de los resultados y recomendaciones.

Conclusiones:
a. La investigacion concluyo que el desempefio laboral del area de

contabilidad de la empresa no depende del estilo de liderazgo.
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b. Se pudo identificar que el estilo de liderazgo del contador general del area

de contabilidad posee un estilo de liderazgo de Equipo

Ortega (2016), en su tesis titulada “Liderazgo y Desempefio Laboral de los
profesionales de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital Il EsSalud
Huanuco-2016", Peru. Para optar el grado académico de Magister en Gerencia en
Servicios de Salud, el cual se resume: La investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital || EsSalud Huanuco-2016.
La metodologia empleada fue de tipo descriptivo-observacional, transversal y
prospectivo. La poblacion estuvo formada por 23 de enfermeras del servicio de
emergencia del Hospital Il EsSalud Huanuco. El tipo de muestreo utilizado fue no
probabilistico, obteniendo una muestra de 23 enfermeras. La investigacion obtuvo
como resultados que con respecto al nivel de estilo de liderazgo autoritario de los
directivos del servicio de emergencia del Hospital Il EsSalud, el 52.2% considero
gue existe un nivel medio, seguido del 39.1% un nivel bajo y el 8.7% un nivel alto
del liderazgo autoritario. En cuanto al nivel de liderazgo democratico de los
directivos del servicio de emergencia del Hospital 1l EsSalud, se evidencié que el
87% de los profesionales sefialaron que sus jefes tenian un nivel alto para el estilo

democrético, seguido del 13% que tuvieron un nivel medio.

Conclusiones:

a. Existe relacion significativa entre el liderazgo autoritario, el liderazgo
centrado en las tareas y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del servicio de emergencia.

b. Existe relacion significativa entre el liderazgo centrado en las tareas y el
desempefio administrativo y el desempefio en docencia de los
profesionales.

c. Existe relacion significativa entre el liderazgo autoritario y el desempefio

administrativo y el desempeio en docencia de los profesionales.

2.1.3. Antecedentes Locales
Castillo (2010) en su tesis titulada “Relacion del liderazgo de la directora y el

desempenio laboral de las docentes de la I.E.l. N° 87 Callao 2009”. Para optar el
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grado académico de maestro en Educacion en la Mencion de Gestién de la
Educacion, la cual se resume: La investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion existente entre el estilo de liderazgo de la directora y el desempefio laboral
de las docentes. La investigacion utilizo una metodologia de estudio descriptivo
correlacional. La poblacion estuvo conformada por un total de 250 padres de
familia, una directora, 11 docentes, 4 auxiliares y 3 miembros del personal
administrativo. La muestra estuvo conformada por 110 padres de familia y 11
docentes de la institucién. La investigacion obtuvo como resultados que el 43.60%
de los padres de familia manifiestan que se ejerce el liderazgo autoritario en un
nivel bajo, el 27.30% en un nivel medio y el 29.10% en un nivel alto. El 36.40% de
los padres de familia opinan que se ejerce el liderazgo autoritario benévolo en un
nivel alto, el 46.4% un nivel medio y el 17.30% en nivel bajo. El 31.80% de los
padres de familia opinan que se ejerce el Liderazgo consultivo en un nivel bajo, el
40.90% un nivel medio y el 27.30% en nivel alto. El 29.10% de los padres de familia
opinan que se ejerce el liderazgo participativo en un nivel bajo, el 53.60% un nivel
medio y el 17.30% en nivel alto. EI 10.90% de los padres de familia consideran que
los docentes tienen un desempefio laboral de nivel bajo, el 53.60% de nivel medio
y el 35.50% de nivel alto.

Conclusiones:

a. Lainvestigacion concluye que no existe relacion alguna entre el estilo de
liderazgo de la directora y el desempefio laboral de las docentes.

b. EI desempefio laboral de las docentes tiene un nivel medio de
desempefio laboral a opinion de los docentes y padres de familia
encuestados.

c. El estilo de liderazgo adecuado de la directora que puede incrementar
favorablemente el desempefio laboral de las docentes es el estilo de

liderazgo participativo

Quispe (2011) en su tesis titulada “Relacion entre el estilo de liderazgo del
director y el desempefio docente en las instituciones educativas publicas del 2do.
Sector de Villa El Salvador de la UGELO1 San Juan de Miraflores, en los afios 2009
y 2011”. Para optar el titulo de magister en Ciencias de la Educacion con Mencion

en Gestion de la Educacion, el cual se resume: La investigacion tuvo como objetivo
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general el demostrar que en las instituciones educativas publicas del 2do sector de
Villa El Salvador de la UGEL N° 01 San Juan de Miraflores, en los afios 2009 y
2010, existe relacion entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio
docente. La metodologia empleada fue descriptiva correlacional. La poblacion de
estudio estuvo constituida por 307 docentes y 6,731 alumnos, de 05 instituciones
educativas publicas de educacion secundaria del 2do sector del distrito de Villa El
Salvador. La muestra de estudio estuvo compuesta por 156 docentes y 364
alumnos de ambas poblaciones. La investigaciéon obtuvo como resultados que el
41% de los docentes se ubica en los niveles competente y destacado y el 59% en
los niveles bajos, es necesario que el director incida con mayor claridad en la
aplicacion del estilo de liderazgo democratico, porque es el estilo que alcanzo el

mas alto grado de correlaciébn en comparacion con los demas estilos.

Conclusiones:

a. Lainvestigacion concluyo que existe relacion entre el estilo de liderazgo
del director y el desempeiio docente, donde a mayores valores en la
aplicacion de un buen estilo de liderazgo del director se obtiene valores
altos en el nivel de desempefio de los docentes.

b. El estilo de liderazgo que predominé fue el autoritario, seguido del estilo
democrético y liberal. Los resultados indican que estos estilos se aplican
en el nivel regular. Esto explica la deficiencia de los directores en
practicar con claridad el estilo de liderazgo democratico permitiendo que

otros estilos influyan en su gestion.

Rodriguez (2012) en su tesis titulada “Percepcién del liderazgo del director y
desemperio laboral de las docentes en cuatro instituciones educativas publicas del
nivel inicial en el Callao”. Para optar el grado académico de maestro en Educacion
en la Mencion de Gestion de la Educacion, la cual se resume: La investigacion tuvo
como objetivo principal relacionar la percepcion que tienen los docentes sobre el
liderazgo del director y el desempefo laboral de las docentes en las cuatro
instituciones educativas publicas del nivel inicial en el Callao. La metodologia
utilizada fue de tipo descriptivo correlacional. La poblacién estuvo conformada por
256 docentes de las instituciones publicas pertenecientes a la red N° 6 del Callao.

La muestra fue de tipo no probabilistica de tipo disponible y estuvo conformada por
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50 docentes. La investigacion obtuvo como resultados que el nivel de liderazgo
directivo es optimo (48.0%) y regular (30.0%). Se tiene niveles bajo (40.0%) y muy
de cerca el nivel regular (38.0%) con respecto al desempefo laboral de las
docentes. Existe una correlacion significativa moderada entre las variables
liderazgo del director y desempeio laboral, siendo esta de r= .339. Existe una
correlacion significativa moderada entre las variable liderazgo directivo y la variable
desempefio laboral en su dimensiéon motivacién para el trabajo, siendo esta de r=
401. Existe una correlacion significativa moderada entre las variable liderazgo
directivo y la variable desempefio laboral en su dimension participacion, siendo esta
de r= .401. No existe una correlacion entre las variable liderazgo directivo y la
variable desempefio laboral en su dimension responsabilidad, siendo esta de r=
.027

Conclusiones:

a. Lainvestigacion concluyé que existe una relacion significativa moderada
entre liderazgo y desempefio docente.

b. Existe correlacién entre la percepcion del liderazgo del director y las
dimensiones motivacion para el trabajo y participacion.

c. No existe correlacion significativa entre el liderazgo directivo y la
dimension responsabilidad.

d. El buen liderazgo directivo conlleva a un buen desempefio docente y

mejora de la calidad en educacion.

2.2. Bases tedricas cientificas
2.2.1. Liderazgo

2.2.1.1 Definicion de liderazgo
En el pasado el concepto de liderazgo estaba relacionado con las
capacidades que poseian las personas para dirigir acciones con resultados

favorables, las cuales estaban alineadas a sus objetivos.

Cabrera (2006) en relacion al liderazgo manifiestan que: “esta mas asociado

a las estructuras informales y no explicitas de la organizacion” (p. 74). Ademas,
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proponen una serie de caracteristicas que ayudan a definir el liderazgo, las cuales

son mencionadas a continuacion:

a) Lacapacidad para delegar autoridad
Esta caracteristica considera que los lideres saben cuando y a quién se
delega una mayor autoridad y/o mayor responsabilidad. Los lideres determinan
cuando pueden confiar en un trabajador, basandose en las capacidades de este, lo
cual le ayuda a tomar sus propias decisiones sin necesidad de estar

consultandolas.

Otro factor que ayuda a los lideres a otorgar una mayor autoridad a los
empleados, es la el buen criterio que tienen los trabajadores, porque esta capacidad
le ayuda a discernir mejor las acciones a tomar en situaciones complicadas. Se
puede otorgar mayor autoridad, por ejemplo, cuando notamos que un trabajador
muestre un buen criterio, buen sentido comun, responsabilidad, eficiencia, etc. Lo

mismo para el caso de un buen equipo o grupo de trabajo.

b) La capacidad para motivar alos empleados
Esta caracteristica implica la capacidad de conocer diferentes técnicas,
métodos o formas de motivacién y aplicarlas constantemente. El lider debe conocer
las necesidades, motivaciones, objetivos, metas personales y gustos de sus
trabajadores. Con esto el lider tiene los factores importantes para los trabajadores,
los cuales sirven como medio de motivacion al ofrecerles satisfacer estas
necesidades para cumplir sus metas y objetivos de vida.
c) Lacapacidad para comunicar
Esta caracteristica es fundamental para el lider, ya que la habilidad de
comunicar o transmitir de forma clara y concisa sus ideas, es fundamental para que
no surjan malos entendidos entre los trabajadores. Ademas, el lider debe procurar
gue toda la comunicacion que se da en la empresa debe ser integra y coherente,
no debe decir o afirmar algo y a través de sus actos, contradecir lo que diga o

afirme.

d) Lacapacidad para manejar grupos
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El lider debe tener la habilidad de guiar al grupo en el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, debe motivarlos de forma constante para que no decaiga
el &nimo del grupo. Ademas debe mantener la armonia del grupo y resolver los
problemas que surjan productos de las relaciones de grupo o complicaciones en el

trabajo.

Lepeley (2003) sostiene que el liderazgo es el motor de las organizaciones,
el cual se encuentra dentro de los parametros de la gestion de calidad, donde se
diferencia de otros tipos de control dentro de la empresa. Ademas, manifiesta que

el liderazgo tiene una relacion con la educacion.

El liderazgo para la calidad, es el liderazgo orientado a conducir a las
organizaciones de una situacion actual deficiente a una situacion futura deseada,
donde se corrigen los errores y se plantean nuevas metas para las organizaciones.
En el liderazgo para la calidad el principal factor de cambio lo constituyen los
trabajadores (personas) de la institucién. Ademas, en este tipo de liderazgo se tiene

dos elementos complementarios: liderazgo interno y el liderazgo externo.

El liderazgo interno se refiere a los valores de la organizacion, el compromiso
con las personas, con la calidad y el proceso de planificacion estratégica. Y
considera la planificacion estratégica como el plan institucional que permite que las
personas transformen los valores de la organizaciones acciones concretas,
estipulando en forma clara los estandares necesarios para establecer un proceso

de mejoramiento continuo en el desempefio y los resultados de la institucion.

El liderazgo externo se enfoca en la responsabilidad publica de los lideres
de instituciones educacionales para participar en el desarrollo de proyectos
externos y contribuir a mejorar la calidad de vida en la comunidad local, nacional o

internacional.

2.2.1.2 Importancia del liderazgo

Con respecto a la importancia de liderazgo se tiene que:

Segun Castro, Nader y Casullo (2004) nos afirman que:
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Se reconoce la importancia del liderazgo en la escuela, y este se hace evidente ante el
surgimiento de algun problema, por eso que el lider debe ser un agente de cambio, que
sepa asumir responsabilidades y tener capacidades de autocritica. (p. 85).

El lider de la organizacion debe manejar eficazmente los métodos de toma
de decisiones. Ademas, debe conocer el manejo integral de la organizacion, en
especial las areas estratégicas. El lider debe poseer capacidad analitica e
integradora que ayude a resolver los problemas o conflictos, para poder mejorar y
controlar las relaciones interpersonales de los trabajadores de la organizacion.

Schultz (1978) nos muestra la importancia del liderazgo en las
organizaciones, al afirmar que “aproximadamente la mitad de todas las nuevas
industrias fracasan en sus dos primeros afios de vida y que tan sélo un tercio supero
los cinco anos, la causa del fracaso es un liderazgo defectuoso” (citado por Peiro,
1999, p. 61).

Castro et al. (2004) hacen referencia al liderazgo como un factor
preponderante en la gestion de calidad para instituciones educativas, a pesar de la
existencia de otros que inciden en la eficacia de las escuelas. El director al ser el
lider de la organizacién educativa, debe ejercer un liderazgo acorde a las
necesidades de la institucion educativa, haciendo énfasis en el trabajo de los
docentes en el aula, la cual busca potencias las habilidades de los alumnos para
mantener un progreso continuo de sus capacidades. Ademas, el directo debe
mantener el clima laboral en las instituciones de una forma ordenada y brindar
seguridad a los docentes.

2.2.1.3 Caracteristicas del liderazgo

Alvarado (2008) hace referencia a cuatro caracteristicas fundamentales del
liderazgo, las cuales se detallan a continuacién:

a. Objetivo
Se considera como el factor clave de las actividades en rubros como la
educacién y administracion, ya que este tipo de instituciones siempre se plantean
objetivos y metas a largo plazo que son ejecutadas mediante el liderazgo
institucional. Los objetivos institucionales deben estar bien definidos, para que no
se creen confusiones en el rumbo que las instituciones quieren tomar, es asi que
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los objetivos institucionales deben estar orientados a la satisfaccion de los intereses
individuales, para poder asi alcanzar el desarrollo de la institucién en su conjunto.

b. Poder

El liderazgo se entiende como una forma de ejercer poder sobre los
subordinados, para lo cual se debe basar el ejercicio del poder en las cualidades
del lider, para asi llegar a la adhesién voluntaria de los trabajadores. Pacheco
(citado por Alvarado 2008) afirma que el poder se puede ejercer de cinco formas:
1. mediante recompensas (poder premiador; 2. mediante la aplicacion de premios
y castigos (poder coercitivo); 3. mediante la imposicion de conductas (poder
legitimo); 4. mediante el dominio del conocimiento y habilidades del lider (poder
experto); 5. mediante los atributos personales del lider (poder referente).

c. Estilo
Se compone de las diversas conductas que tiene el lider al momento de
ejercer el poder para integrar intereses y lograr objetivos en la institucion.

d. Los seguidores
Son los subordinados del lider, estos consideran que la parte esencial del
liderazgo estd conformada por la adhesion, subordinacion, el seguimiento y la

emulacion de los integrantes del grupo.

2.2.1.4 Teorias relacionadas con el liderazgo
Alvarado (2008) sostiene que una de las teorias que explica el liderazgo es

la teoria de los rasgos la cual:

Identifica algunos atributos que podrian ser indicativos de un eficaz liderazgo: en
primer lugar considera los atributos fisicos como la apariencia, energia, resistencia
fisica y mental, en segundo lugar considera el atributo de la personalidad como la
agresividad, entusiasmo, autoconfianza, persistencia, iniciativa, emprendedor,
madurez emocional, capacidad: comunicativa, erudicién, conocimiento, motivacion,
originalidad, buen juicio, facilidad de palabra, en tercer lugar resalta los atributos
sociales como el estatus, relaciones interpersonales, popularidad, carisma,
comprensién, cooperacion. (p. 51)

Alvarado (2008) propone cuatro estilos de liderazgo: 1) estilo informativo, el
cual se aplica cuando el subordinado se encuentra en proceso de aprendizaje

(inmaduro); 2) estilo persuasivo, cuando el subordinado es el mas competente; 3)
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estilo participativo, cuando el subordinado ha logrado un mayor grado de madurez
(se asume que pueden trabajar solos) y se enfatiza en las relaciones; 4) estilo
delegatorio, corresponde a un alto grado de madurez, por lo que se delegan tareas
sin necesidad de un excesivo control. Esta teoria es de aplicacidon evolutiva y se
diferencia de las teorias clasicas porque van de acuerdo al desarrollo de la madurez

del subordinado.

Vroom y Yetton (1973) proponen un estilo de liderazgo que se basa en el
enfoque de la teoria situacional, donde se da participacién al subordinado en el
proceso de decisiones. Se plantean 5 estilos de liderazgo:

a. Autocrata I: El lider toma solo las decisiones sin consultar a los demas

miembros y se basa en la informacion que posee.

b. Autécrata ll: El lider solicita informacién a los subordinados para tomar la
mejor decision.

c. Consultivo I: El lider comparte informacion y solicita informacion y
sugerencias a sus subordinados de manera individual para tomar la mejor
decision.

d. Consultivo Il: El lider comparte informacion y analiza alternativas
propuestas de manera grupal, pero se reserva la toma de decision en
base a las recomendaciones del grupo.

e. Participativo I: El lider propone los problemas a todo el grupo, entre todos
proponen alternativas, las evaltan y llegan al consenso. El lider acepta,

adopta, ejecuta y da cuenta de los resultados.

Tannenbaum y Schimdt (1973) sostienen que la eleccion del estilo de
liderazgo depende de las caracteristicas y circunstancias en las que se encuentran

las instituciones u organizaciones.

En la actualidad, se tiene el concepto de un nuevo tipo de lider, donde se
trata de revalorar el liderazgo centrado en el lider como persona (diferenciada de
los enfoques clasicos, el cual estudia las situaciones condicionantes de liderazgo,
las tareas y los seguidores pierden importancia. Bums (1978) es considerado como
el iniciador de este concepto y a Bass (1997) como el continuador de este tipo de

liderazgo, ellos consideran que se tiene una necesidad de cambios drasticos en los
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valores y patrones del comportamiento que obliguen la presencia de nuevo tipo de
lideres, que son los responsables de trasmitir una vision clara de la institucion, crear
un clima laboral favorable y una cultura organizacional orientada a cumplir las

metas.

2.2.1.5 Dimensiones de los estilos de liderazgo

a. Teoriadel liderazgo transformacional
Burns (1978) propone una teoria de liderazgo transformacional, en la cual
considera al liderazgo como un proceso de influencia, donde las decisiones que
tomen los lideres repercuten en sus subordinados.

Bass (1997) se basa en los estudio de House y Burns para postular una
teoria de liderazgo transformacional, en la que sostiene que ‘“los lideres
transformacionales originan cambios en sus seguidores como consecuencia de
concientizarlos sobre la importancia que tienen los resultados después de cumplir
con las tareas indicadas” (p. 33).

Martinez (2013) manifiesta que el estilo de liderazgo que tenga el lider motiva
a los subordinados o seguidores a realizar mas de lo que se planeé al principio.
Ademdas, manifiesta que existe una fuerte identificacion de los seguidores con el
lider, que va mas alla de los intereses y recompensas personales.

Los lideres transformacionales priorizan los intereses de los seguidores y los
motivan con el propésito de conseguir los intereses del grupo, definen la vision a
futuro con objetivos realistas y que se puedan cumplir, premian a los subordinados
intelectualmente y ponen atencion a las diferencias entre ellos.

Bass (1997) manifiesta que el liderazgo transformacional tiene las siguientes
dimensiones:

a. Carisma
El lider carismatico es competente para causar excitacion y creencia,
buscando coincidencia con la institucién. Deben proceder con conducta

ética y moral.
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b. Visién o capacidad
Caracteristica necesaria para establecer tarea que comprometan a

todos los miembros de la organizacion para cumplir un mismo fin.

c. Consideracion individual
Tener en consideracion a todos los miembros del grupo,
considerando las caracteristicas individuales como sus intereses y
metas. El lider debe estar atento a las necesidades individuales de
desarrollo personal de cada integrante de su equipo; las particularidades

de cada integrante son reconocidas.

d. Estimulacion intelectual
Caracteristica que modifica la forma pensar acerca de problemas
técnicos, relaciones, valores y actitudes de los miembros del grupo. Los
lideres estimulan a los miembros a tener nuevas y creativas ideas,

dandoles un enfoque diferente a los viejos problemas.

e. Capacidad para motivar
El lider debe atender a los requerimientos y brindar un soporte

intelectual y emocional a los miembros del grupo.

Burns (1978) manifiesta que para que existan variaciones sustanciales en la
conducta se requiere la aparicion de nuevos lideres que tengan capacidad para
concebir y comunicar una mirada hacia el futuro, de establecer un clima social y

una cultura organizacional que garantice poder afrontar los nuevos desafios.

Alvarado (2008) sefiala que:

El lider transformacional puede incentivar mas de lo que se cree, refuerza la idea
de importancia y valor de las tareas, consigue difundir la atencién individual de sus
subordinados por el apego al equipo y a la organizacion, instaura niveles de
rendimiento interesados y acrecienta el nivel de exigencias para llegar hasta el de
autorrealizacioén. (p. 56).
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Afade que las principales habilidades que debe tener este lider son: tener
autoconfianza en si mismo para poder provocar confianza en los demas;
motivacion, querer realizar lo que se quiera; iniciativa, realizar las acciones antes
gue los demas; perseverancia para concluir las acciones y no dejarlas a medio
camino, esfuerzo para lograr alcanzar importantes objetivos es necesario trabajar
con empefio; preocupacion, ofrecer atencion verdadera a los demas; catalizador

para apresurar el alejamiento de antiguos paradigmas y crear respuestas positivas.

Bass (1997) manifiesta que el liderazgo transformacional permite a los
lideres brindar a sus seguidores herramientas para afrontar de una manera
diferente las circunstancias dificiles del trabajo, ya que inspiran seguridad y

confianza a los demas.

f. Liderazgo Transaccional
Burns (1978) propone que estilo de liderazgo transaccional hace que
los seguidores actien por interés personal, en lugar de ser motivados por
sus lideres para conseguir cumplir con los objetivos organizacionales,

dejando éstos en un segundo plano.

Segun Castro (2007) afirma que: “el liderazgo transaccional suele darse
cuando los lideres premian o, por el contrario, intervienen negativamente
(sancionan) en virtud de verificar si el rendimiento de los seguidores es acorde o0 no

a lo esperado” (p. 34).

Burns (1978) considera dos sub dimensiones del liderazgo transformacional:

a. Recompensa contingente

Consiente en la interaccion entre lider y los seguidores, la cual es guiada por
el intercambio reciproco. El lider identifica las necesidades de los seguidores y
realiza una transaccién entre las necesidades del grupo y las de cada persona.

Recompensa o sanciona en funcion del cumplimiento de los objetivos.

b. Direccion por excepcion
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El lider interviene solo cuando es necesario hacer correcciones o cambios en

las conductas de los seguidores.

Algunos autores determinan que el liderazgo transaccional describe el
cambio reciproco entre el lider y el seguidor (Martinez, 2013). Esto nos quiere decir
gue los seguidores reciben buenos resultados cuando se desempeian de acuerdo
con los lineamientos del lider, este proceso es llamado “costo beneficio”. Para Bass
(1997) el liderazgo siempre ha sido definido como un proceso transaccional de
costo-beneficio.

Finalmente, Martinez (2013) aclara que el lider transaccional considera
como desempefio a aquello que se espera de los subordinados y lo que estos
toman a cambio, es decir este lider estimula a los subordinados a realizar,
simplemente, lo que se espera de ellos.

Segun Hellriegel y Slocum (2009) mencionan que: “el liderazgo transaccional
se refiere a motivar a los seguidores mediante practicas contingentes basadas en
premios” (p. 272). Los mismos autores afiaden que el lider transaccional establece
expectativas y metas de desempenio y retroalimenta a sus seguidores.

Castro (2007) aflade que es una relacion entre el lider y seguidor dirigida por
un canje entre el uno y el otro. Completa la idea diciendo que el lider reconoce
cudles son los requerimientos de sus seguidores, buscando un acuerdo entre los
requerimientos del grupo y los de cada persona, premiando o castigando de
acuerdo al logro de los objetivos.

Segun Hellriegel y Slocum (2009) el liderazgo transaccional tal vez sea
insuficiente, pero no malo, cuando se trata de desarrollar el potencial de liderazgo
al maximo.

c. Liderazgo Laissez Faire

Castro (2007) define el liderazgo laissez faire como el proceso que “implica
de alguna manera la ausencia del liderazgo: es decir, las decisiones no son
tomadas, las acciones son demoradas y las responsabilidades del lider son
ignoradas. Es considerado un estilo de liderazgo ineficaz” (p. 35) y esto refiere a
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las empresas que dejan hacer y dejan pasar sin mediar toma de decision,
planificacidn y estrategias adecuadas.

Una de las caracteristicas del lider laissez-faire, es que su estilo de manejo
de grupo es se basa en el libre albedrio de los miembros del grupo, es decir, deja
gue los miembros del grupo resuelvan por si solo las dificultades que se presenten,
basados en su capacidades y experiencia. Este lider no realiza distribucion de
tareas, lo que permite que el grupo decida lo que parece correcto, esto ocasiona
descoordinacion y malos entendidos entre sus miembros.

Asimismo Martinez (2013) explica que este estilo de liderazgo evita tomar
decisiones, asi como la supervision seria. Caracterizdndose este lider por ser
“‘inactivo”, ya que es exageradamente pasivo.

d. Liderazgo educativo

El liderazgo es un factor que se podria decir determinante en el desarrollo
educativo ya que la actuacion de quienes dirigen las instituciones es importante
para el desarrollo de las mismas.
2.2.2. Desempefio Laboral Docente
2.2.2.1. Definicién del Desempefio Laboral

El desempefio laboral se define como las acciones o comportamientos de
los empleados que buscan cumplir los objetivos organizacionales y pueden ser
medidos por medio de las competencias que muestran en su hacer y su nivel de
contribucion a la empresa (Pedraza, Amayay Conde, 2010). Es el resultado de la
union de factores como calidad, eficiencia, efectividad del trabajador para el logro
de los propésitos de la organizacion (Chiang, Salazar y Nufiez, 2010).Existen unas
variables que interactuan con el desempefio y tienen una relacion de causa efecto,
entre las que se encuentran las condiciones sociales, culturales y demograficas, los
factores de personalidad y las condiciones del puesto de trabajo (Toro,
2002).

El docente tiene la responsabilidad de la educacion y la cultura de una
sociedad y, por ende, debe ser consciente de la influencia personal y social que
genera el desarrollo de su labor (Jiménez, 2000). El desempefio del docente se

refiere al accionar del educador como profesional experto en el campo educacional
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y “comprende también el sentirse apropiado del saber pedagoégico que es la
creacion de conocimientos que se van construyendo diariamente cuando se disefia
y organiza el modo de ensefar, o cuando se interactua con los alumnos” (Saravia
y Lépez, 2008, p. 89). Luego, el gjercicio de la docencia requiere de un profesional
gue posea el dominio de un saber especifico y complejo (el pedagdgico), que
comprenda los procesos en que esta inserto, que decida sobre contenidos,
métodos y técnicas, que elabore estrategias de enseflanza acorde a las
necesidades de los estudiantes, organizando contextos de aprendizaje,
interviniendo de distintos modos para favorecer procesos de construccion de
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus educandos.
Espinoza (2017) remarca que “la funcién del profesor no se reduce a la trasmision
de conocimientos por importante que sean para la formacion intelectual sino que se
orientan a la formacion integral es decir al desarrollo de todas las dimensiones de

la persona”. (p. 48)

Roman y Murillo (2008) destacan que:

Las competencias profesionales de los profesores, principalmente referidas a la
preparacion de la ensefianza y a la organizacion del proceso de trabajo en el aula, se
consolidan como factores importantes que inciden en lo que aprenden y logran los
estudiantes. Desde alli, entonces, es que interesa conocer cuan preparados estan
dichos profesionales para implementar procesos de calidad, que asuman la diversidad
de estudiantes que llegan a sus aulas con el anhelo y el derecho de aprender asery a
desenvolverse exitosamente en la escuela y en la sociedad. (p. 2).

Por la naturaleza de su funcién, la permanencia en la carrera publica docente
exige al profesor idoneidad profesional, probada solvencia moral, salud fisica y

mental que no ponga en riesgo la integridad de los estudiantes.

Le corresponde entre otros:

a. Planificar, desarrollar y evaluar actividades que aseguren el logro de los
aprendizajes de los estudiantes, asi como trabajar en el marco del
respeto de las normas institucionales de convivencia en la comunidad

educativa que integra.
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b. Participar en la institucion educativa y en otras instancias a fin de
contribuir al desarrollo del proyecto educativo institucional, asi como en
el proyecto educativo local, regional y nacional.

c. Participar en los programas de capacitacion y actualizacion profesional,
los cuales constituyen requisitos en los procesos de evaluacidon docente.

d. Recibir incentivos y honores, registrados en el escalafon magisterial, por
su buen desempefio profesional y por sus aportes a la innovacion

educativa.

En efecto, el desempefio docente es toda accién realizada o ejecutada por
el docente, en respuesta a lo que le corresponde como la responsabilidad, tanto en

las aulas como en la institucién educativa.

En el aula, el docente, debe fomentar un ambiente favorable, un clima de
armonia, disefiar y desarrollar esquemas para la sesion de aprendizaje
(aprendizajes esperados, secuencia de actividades evaluacién), tomando en
cuenta los interés y necesidades de los alumnos, logrando que su actividad
pedagdgica influya significativamente en el compromiso y en el comportamiento de
los educandos. Para ello debe promover la participacion activa de los educandos y
compartir con ellos la realizacion de las clases. En la institucién educativa debe
intervenir en la elaboracién del diagndstico situacional, colaborar en el disefio del
Proyecto Educativo Institucional, asi como proponer proyectos de innovacion

pedagogica y participar activamente en la ejecucion de la misma.

2.2.2.2. Importancia del Desempefio Laboral del docente

Latorre (2009) seiala que: “los buenos maestros marcan una clara diferencia
en los aprendizajes que logran sus alumnos, en sus rendimientos y, en definitiva,
en el éxito escolar que estos alumnos puedan tener” (p. 4). Esto implica concebir a
los docentes como actores sociales de cambio e investigadores permanentes en el
proceso de ensefianza. Los docentes cuentan con las herramientas profesionales
adecuadas para cumplir con los objetivos planteados por la institucion y el sistema.
El campo del desempefio docente es visto como una practica investigativa, lo cual

precisa contar con capacidad de construir y evaluar sistematicamente sus practicas
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pedagogicas y dominio de la didactica, ademas de la comprension y entendimiento

de los contenidos y el desarrollo de las capacidades del educando.

2.2.2.3. Caracteristicas del desempefio laboral

De acuerdo a Milkovich, George y Boudreau (1994), el desempefio laboral
tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden
mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros,
gue interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir

comportamientos que afectan los resultados.

Sin embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y
opiniones acerca de su trabajo, dado que si sélo se tomara en cuenta el desempefio
del empleado, seria muy dificil determinar de qué manera mejorarlo; de acuerdo a
Milkovich et al. (1994) “las mediciones individuales de éste no podrian revelar si el

bajo desempenio se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion” (p. 95)

El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido
a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del
trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi como, la
percepcion que se tenga del papel que se desempefia; dado que la habilidad refleja
las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y
conocimiento del puesto de trabajo; para Gémez, Balkin y Cardy (1999) “la cantidad
de esfuerzo que se aplicara en una tarea determinada depende del trabajador” (p.
229)

2.2.2.4. Teorias relacionadas con el desempefio laboral

a. Didactica del docente.

Medina y Salvador (2009) manifiestan que la didactica “es el tratado riguroso
de estudio y fundamentacion de la actividad de ensefianza, en cuanto que propicia

el aprendizaje formativo de los estudiantes en los mas diversos contextos”. (p. 7)

La didacta que debe contar el docente, es definida por Bernardo (1997)

como:
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La ciencia prescriptiva que trata teorias practico-normativo-decisionales sobre la
ensefianza. La didactica es considerada como un campo o rama disciplinar de la
pedagogia que trata sobre la sistematizacion e integracién de los aspectos teérico
metodoldgico del proceso de comunicacidén que tiene como fin el enriquecimiento
de los sujetos implicados. (p. 19).

Murillo (2007) sostiene que “los procesos de aula, en especial la calidad de
la ensefianza, ejercen un impacto directo sobre el aprendizaje y la motivacion de
los alumnos, lo que afecta a sus resultados académicos” (p. 75). El docente tiene
gue ensefar con el ejemplo y demostrar en todo momento su competencia en la
materia a su cargo. Las estrategias didacticas usadas por el docente deben ser de
clara formacion prospectiva, con una secuencialidad coherente de aprendizajes y
con la praxis consuetudinaria de una educacion participativa. Ademas, el docente
debe incluir en el desempeiio de sus funciones los aportes provenientes de las

nuevas teorias psicopedagogicas.

Bernardo (1997) considera que existe tres tipos de conocimientos que se
deben considerar en el proceso de ensefianza, los cuales son: el conocimiento del
mundo real (conocimiento del qué o declarativo), el conocimiento estratégico
(conocimiento de como, cognitivo y metacognitivo) y el conocimiento del por qué

(conocimiento condicional).

b. Métodos aplicados en la ensefianza.

Segun Espinoza (2017) define el método didactico como:

El conjunto de procedimientos articulados que facilitan el proceso de ensefianza
aprendizaje de forma mas adecuada al estudiante y al contexto en el que se
desenvuelve. También se sostiene que hay necesidad de justificar racionalmente
por qué se sigue una secuencia y no otra, tal es la funcién de la metodologia
didactica. Las estrategias de ensefianza se desprenden del método a emplear y
vienen a ser “estructuras de actividad en las que se hacen reales los objetivos y
contenidos en este sentido pueden considerarse analogas a las técnicas (p. 55).

Bernardo (1997) propone una clasificacion del método didactico teniendo en
cuenta el grado y tipo de participacion de los alumnos, los cuales son: métodos de
ensefianza individualizada en correspondencia a una pedagogia diferencial y
métodos de ensefianza socializada que priorizan el desenvolvimiento de la aptitud

de trabajo en grupo y del sentimiento comunitario.
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c. Recursos didacticos.

Los recursos didacticos hacen referencia a la capacidad de decidir sobre las
estrategias que se van a emplear en la ensefianza. Es asi que se define a los
recursos didacticos como “los medios didacticos podriamos definirlos como el
instrumento del que nos servimos para la construccion del conocimiento; v,
finalmente, los materiales didacticos serian los productos disefiados para ayudar

en los procesos de aprendizaje” (Moreno, 2004, p. 3).

Bernardo (1997) define los recursos didacticos como “el material facilita el
trabajo independiente y en equipo, permitiendo al profesor dedicarse mas a la
preparacion y control de las actividades escolares, y al contacto personal con los
alumnos” (p. 158).

Los recursos didacticos son entendidos como el uso y aprovechamiento de
los medios y materiales que ayudan en la tarea de la ensefianza, facilitando la
comprension de los contenidos durante el desarrollo del proceso de construccion
del conocimiento, presentando de una forma clara, objetiva y agradable los temas
gue se desarrollan en clase. Ademas, brindan al estudiante nuevas formas de
aprendizaje, estimulando el interés y la motivacion en el aula; contribuyen al
acercamiento docente discente; y facilitan la comunicacion con eficiencia del tiempo
empleado. Entre los recursos didacticos mas usuales se tienen: el mapa
conceptual, el cuadro sindptico, el resumen, la red semantica y los organizadores

previos.

Bernardo (1997) propone una clasificacion de los materiales didacticos:
materiales impresos, materiales de ejecucidn, materiales audiovisuales vy

materiales tridimensionales o realistas.

d. Evaluacion del desempefio docente.

La evaluaciéon del desempeio es “un concepto dinamico, ya que los
empleados son siempre evaluados, sea formal o informalmente, con cierta
continuidad por las organizaciones” (Stegmann, 2004, p. 2). La mejora del

aprendizaje escolar expresado en el desarrollo de habilidades, capacidades y
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competencias evaluadas en base a criterios e indicadores concretos, requiere de
oportunidades de aprendizaje que dependen de la calidad del desempefio del
profesor y que involucra el pleno cumplimiento de sus funciones vy

responsabilidades.

La evaluacion del desempefio encuentra su justificacion en la valiosa
informacion que brinda para la toma de decisiones, la enmienda de las deficiencias,
la repotenciacion de las fortalezas y el crecimiento del personal. El factor clave del
desempeino docente es el desenvolvimiento en las sesiones de clase y su labor
efectiva en el centro escolar lo que debe sustentar la idoneidad del educador y su
real valia. Este desempefio es producto del manejo de un saber complejo y
profundo, resultado del pleno dominio de conocimientos de su especialidad,
didactica y metodologia, conducta profesional e investigacion (Jiménez, 2000).

La evaluacion del desempefio docente debe considerar una correcta
evaluacion de caracter formativo y de superacion de la praxis profesional. Lo dicho
ha exigido el desarrollo de sistemas evaluativos del desempefio docente (SEDD),
en aras de conseguir informacion y conocimiento relevantes que contribuyan a

mejorar la calidad de ensefianza aprendizaje.

Un SEDD se define como “un proceso formativo que busca fortalecer la
profesion docente, favoreciendo el reconocimiento de las fortalezas y la superaciéon
de las debilidades de los docentes, con el propésito de contribuir al aseguramiento

de aprendizajes de calidad” (Flores, 2003, p. 94).

Roman y Murillo (2008) manifiesta que:

Los SEDD deben proveer informacién de los resultados y proceso del desempefio
docente individual y del funcionamiento del conjunto de los docentes en la escuela.
Pero también debe iluminar aquellos factores y condiciones que permiten mejorar
dicho desempefio, incidiendo asi tanto en el fortalecimiento de la carrera y el
desarrollo profesional de los maestros, como en el mejoramiento de los propios
centros educativos donde ellos han de poner en juego sus competencias
profesionales. (p. 3)
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El Ministerio de Educacién (2007) manifiesta sobre el Sistema de Evaluacién

del Desempefio Docente (SEDD):

Es un proceso participativo y de caracter sistemético que permite valorar la calidad
personal, social y profesional del docente, teniendo en cuenta el contexto, sus
capacidades y los resultados del aprendizaje, donde se contrasta el ejercicio
profesional del docente con los criterios e indicadores de la tarea que realiza y
enfatiza su desenvolvimiento en la ensefianza y su potencial de desarrollo. (p. 10)

Assaél y Pavez (2008)precisan que este sistema:

Evalla al docente exclusivamente por su ejercicio profesional, considerando el
contexto y las condiciones de trabajo en que éste se desenvuelve. No se evalla por
su desempefio funcionario-administrativo, ni por los resultados de rendimiento
escolar de sus alumnos”. La complejidad de este ejercicio consiste en una
asociacion de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que el docente
competente integra en el cumplimiento de sus responsabilidades. (p. 48)

Stegmann (2004) manifiesta que el docente debe ser evaluado considerando
gue tiene que cumplir un minimo de saberes y competencias para desarrollar sus
funciones. Ademas, la determinacién de sus competencias reposa sobre la base de
los conocimientos necesarios para el correcto ejercicio docente y los elementos que

constituyen el buen proceso de ensefianza aprendizaje.

Ferndndez (2008) sefala que existen cuatro dominios claves en el trabajo
del profesor: 1) preparacion para la ensefianza, 2) creacion de un ambiente propicio
para el aprendizaje, 3) la ensefianza para el aprendizaje escolar, 4) profesionalismo

docente.

El Ministerio de Educacion (2007) en el documento del SEDD “designa un
conjunto de practicas o desempefio que corresponden al trabajo pedagdgico del
docente y que gozan de reconocimiento profesional derivados de la investigacion,

el juicio de especialistas y la experiencia” (p. 12).

Los dominios asumidos por el SEDD nacional son planificacion del trabajo
pedagogico, gestion de los procesos de enseflanza aprendizaje vy
responsabilidades profesionales. Estos tres focos de interés describen campos del

desempefio que reunen un conjunto de capacidades definidas como estandares de
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desemperio, los cuales pertenecen a la definicion de las principales funciones y

actividades que efectia un docente para su buen ejercicio profesional.

La planificacion del trabajo pedagdgico engloba planear y organizar el
proceso de ensefianza aprendizaje, incluyendo los contenidos curriculares a
ensefar, asi como los principios y capacidades pedagdgicas necesarios para
conseguir aprendizajes de calidad en los alumnos. Aqui es relevante el tratamiento
de los contenidos de la disciplina y el marco curricular nacional pues se debe
realizar la planificacibn de la programacion curricular de manera coherente y
secuencial, asi como la determinacién de estrategias de ensefianza aprendizaje,
diversificacion de contenidos y organizacion de actividades de evaluacion. El
segundo aspecto, gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje, se refiere
al entorno del aprendizaje y el clima en el aula donde interactian estudiantes y
docente; también alude a las capacidades pedagdgicas que el profesor muestra
durante las sesiones de aprendizaje, articulando el orden y la comunicacion clara
de los contenidos con la aplicacion de metodologias que ponen al educando en el
centro del proceso. El Ultimo dominio, responsabilidades profesionales, abarca el
cumplimiento del compromiso con los procesos de aprendizaje, el afan de
superacion profesional, la capacidad para reflexionar sobre su practica y la de sus
pares, y su identificaciébn con las metas y desempefio institucional; ademas,
comprende el apoyo y comunicacion con los estudiantes, padres de familia y

representantes de la comunidad.

Segun Flores (2003) que la evaluacion del profesorado es una opcién de
reflexion y mejora de la praxis educativa, pero su oportunidad y sentido de
repercusion, tanto en la personalidad del evaluado como en su entorno y en el
equipo del que forma parte, ha de ser entendida y situada adecuadamente para
posibilitar el avance profesional. Arimatea (2008) reitera que “el propdsito
fundamental del sistema de evaluacion es el de mejorar la calidad del desempefio
de los docentes, en funcién de un mejoramiento de la educacion ofrecida en los
establecimientos del pais” (p. 135). De aqui se infieren los objetivos generales que
posee un sistema evaluativo: estimular el interés por el desarrollo profesional
docente, contribuir al mejoramiento de la gestion pedagogica de la escuela y
favorecer la formacion integral de los educandos. Se puede afiadir a lo dicho que
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las escuelas secundarias tienen como funcién sustantiva la ensefianza, la difusion

de los conocimientos y el servicio a la sociedad.

2.2.2.5. Dimensiones del desempeiio laboral

a. Planificacién del trabajo pedagdgico

Se realiza través de la elaboracion del programa curricular, las unidades
didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e

inclusivo para los alumnos.

Alvarez (1995) se refiere a la planificacion del trabajo pedagdgico como:

El proceso de estructuracion y organizacion de los elementos que forman parte del
curriculo hacia la solucién de problemas detectados en lo social, o que exige la
cualidad de ser flexible, adaptable y originado en gran medida por los alumnos, los
profesores y la sociedad como actores principales del proceso educativo. (p. 38)

Por su parte Addine (2000) plantea que la elaboracion de la planificacion del

trabajo pedagogico de los docentes tiene:

Caracter de proceso que expresa las relaciones de interdependencia en un contexto
histérico — social, condicion que le permite redisefiar sistematicamente en funcion
del desarrollo social, progreso de la ciencia y necesidades de los estudiantes que
se traduzca en la educacion de la personalidad del ciudadano que se aspira a
formar. (p. 26)

b. Gestidon de los procesos de ensefianza y aprendizaje

Los docentes no pueden desarrollar con eficacia la tarea de optimizar su
desemperio en el aula si no toman en cuenta las peculiaridades del alumnado, para
lo cual deben analizar el estilo de aprendizaje de los alumnos, el cual es
fundamental para poder tomar decisiones, planificar actividades y recursos y
evaluar, entre otros. En definitiva, se trata de considerar una serie de componentes
gue tienen un papel esencial en el estilo de aprendizaje del alumno y en el estilo de

ensefianza del docente, dando origen a diferencias individuales importantes.

Hervas (2005) manifiestan que la coincidencia del estilo de ensefar del

profesor y el estilo de aprender del alumnado:
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No debe llevar a presentar los contenidos curriculares siempre del mismo modo,
porgue esto puede conducir a cierta conformidad y monotonia. Consecuentemente,
el profesorado debe potenciar el estilo dominante sin olvidar los puntos débiles de
los estilos no dominantes, que podria necesitarlos en un futuro. (p. 215)

Martin (2008) define los estilos de aprendizaje como:

El modo particular, relativamente estable que posee cada alumno al abordar las
tareas de aprendizaje integrando aspectos cognoscitivos, metacognitivos, afectivos
y ambientales que sirven de indicadores de como el alumno se aproxima al
aprendizaje y se adapta al proceso La consideracion de los rasgos. (p. 19)

Es necesario que los docentes conozcan su propio estilo de ensefianza
como base para el desarrollo de estrategias de ensefianza y aprendizaje. Esto les
permitira poder explorar otros estilos de aprendizaje diferentes al que dominan o
prefieren, asi como mejorar su estilo de ensefianza particular y complementarlo con

otros.

c. Responsabilidades profesionales

Evaluar el desempefio de una persona significa evaluar el cumplimiento de
sus funciones y responsabilidades, asi como el rendimiento y logros obtenidos de
acuerdo a su cargo, durante un tiempo determinado y de conformidad con los
resultados esperados. Se pretende dar a conocer a la persona evaluada sus puntos

fuertes y sus necesidades formativas para mejorar su actuacion profesional.

Para Vaillant (2004) las responsabilidades profesionales de los docentes

abarcan:

Los criterios que se consideran necesarios para el desempefio de la labor docente
en el aula y la comunidad. Estos criterios identifican, de manera general, las
principales caracteristicas de una buena ensefianza. Un marco puede ser Gtil como
referente para la evaluacion de programas de formacion, inicial y continua;
desarrollar procesos de evaluacion, autoevaluacion y supervision del desempefio
docente; y la acreditacion, seleccidn y promocion durante la carrera docente. (p. 25)

Danielson (2011) que la responsabilidad de los docentes por los resultados:

Es esencial incluir métodos mediante los cuales los maestros puedan demostrar sus
habilidades. Y, si se utilizan dominios, estos deben permitir una demostracion del
desempefio en los mas altos niveles. Esto podria querer decir, ademas de
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observaciones de la practica en el aula, que se requiere que los maestros preparen
y presenten un portafolio de elementos a través de los cuales puedan evaluarse
aquellos aspectos de la docencia que no son visibles en el aula. (p. 12)
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CAPITULO 1lI
DISENO METODOLOGICO



3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion
3.1.1. Tipo de lainvestigacién

El tipo de la investigacion es no experimental de corte transversal, porque
los datos obtenidos han sido descritos e interpretados sin manipular en forma
deliberada las variables en estudio, y de corte transversal porque fueron

recolectados en un determinado periodo de tiempo.

Herndndez, Fernandez y Batista (2010) definen la investigacion no

experimental como:

Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo
gue hacemos en la investigacién no experimental es observar fenédmenos tal como
se dan en su contexto natural, para analizarlos. (p. 152).

o1

l

.1

02

Donde:

M = Muestra de I.E.P Karol Jean Piaget.

O1 = Variable 1: Estilos de Liderazgo educativo

02 = Variable 2: Desempefio Laboral de los docentes

r = Relaciéon

3.1.2. Disefio de la Investigacion
El disefio de la investigacion es descriptiva correlacional. Es descriptiva
porque se detallada de cada una de las variables de estudio con la caracteristica

principal de dar a conocer la realidad del problema. (Hernandez et al., 2010).
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Tamayo (2003) define la investigacion descriptiva como la:

Que comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza
actual, y la composicién o procesos de los fenémenos. El enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre cOmo una persona, grupo o cosa se conduce o
funciona en el presente. (p. 46)

Es correlacional porque busca determinar la relacién existente entre dos o
mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de relacion
existente entre dos fendmenos o eventos observados. Cuando se trata de una
muestra de sujetos, el investigador observa la presencia de las variables que desea
relacionar y luego las relaciona por medio de la técnica estadistica de analisis de

correlacion.

Hernandez et al. (2010) definen la investigacion correlacional como:

Es un tipo de estudio que tiene como propdsito evaluar la relacion que exista entre
dos o0 mas conceptos, categorias o variables (en un contexto en particular). Los
estudios cuantitativos correlacionales miden el grado de relacién entre esas dos o
mas variables (cuantifican relaciones). Es decir, miden cada variable presuntamente
relacionada y después también miden y analizan la correlacion. Tales correlaciones
se expresan en hipotesis sometidas a prueba. (p. 121).

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacién en estudio esta conformada por 20 polidocentes de la I.E.P
Karol Jean Piaget de los niveles de secundaria de menores del distrito de Lurin de

Lima.

3.2.2. Muestra

La muestra de estudio corresponde a una muestra no probabilisticas, en
especifico de tipo censal. Ramirez (1997) indica que “la muestra censal es aquella
donde todas las unidades de investigacién son consideradas como muestra” (p.
48), pues la totalidad de docentes que se estiman como muestra para esta

investigacion
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Se establece el tamafio de la muestra, y el tipo de muestreo por la

zonificacion del Distrito de Lurin en la I.E.P Karol Jean Piaget, por ello se utilizé la

totalidad de profesores de educacion del nivel secundario.

3.3.
3.3.1.

3.3.2.

3.4.

Hipotesis

Hipotesis general

Nula:

Ho: No existe relacién entre los estilos de liderazgo con el desempefio laboral
de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin —
2017.

Afirmativa:

Hi: Existe relacion entre los estilos de liderazgo con el desempefio laboral
de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin —
2017.

Hipdtesis especificas

a. Existe relacion entre los estilos de liderazgo con la planificacion del trabajo
pedagogico de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito
de Lurin — 2017.

b. Existe relacion entre los estilos de liderazgo con la gestion de los procesos
de enseflanza y aprendizaje de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget
S.A.C en el distrito de Lurin — 2017.

c. Existe relacion entre los estilos de liderazgo con la gestion de los recursos
educativos de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito
de Lurin — 2017.

d. Existe relacion entre los estilos de liderazgo con las responsabilidades
profesionales de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el
distrito de Lurin — 2017.

Variables — Operacionalizacién

En la presente investigacion se trabajara con variables, con sus respectivas

caracteristicas por estudiar, definidas en funcion de sus indicadores. El analisis sera
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desarrollado mediante un cuadro, donde ademas de variables, se especificaran sus

dimensiones e indicadores.

Fidias (2006) define una variable como caracteristicas de la realidad que
pueden ser determinadas por observacion y, lo mas importante, que pueden
mostrar diferentes valores de una unidad de observacion a otra, de una persona a
otra, o de un pais a otro. En este sentido, se puede decir que es un fenébmeno que

se intenta explicar y que sera objeto de estudio a lo largo de la investigacion.

3.4.1. Variable Estilos de Liderazgo

La variable independiente para la investigacion son los estilos de liderazgo

3.4.1.1. Definiciéon conceptual

Palomo (2000) definen los estilos de liderazgo como:

Formas que tiene una persona para influir, inducir, animar o motivar a otros a llevar
a cabo determinados objetivos organizacionales, con entusiasmo y por voluntad
propia en todo un proceso y dentro de un marco situacional cambiante. (p. 85).

3.4.1.2. Definicion operacional
Los estilos de liderazgo son las formas de dirigir una institucién educativa
con estilos transformacional, transaccional y laizzes faire. Estas dimensiones con

sus respectivos indicadores se presentan en la siguiente tabla:

3.4.2. Variable Desempefio Laboral
La variable dependiente para la investigacion es el desempefio laboral de los

docentes

3.4.2.1. Definicion conceptual

Valdés (2004) define el desempefio laboral docente como

El despliegue que el docente hace de sus capacidades pedagogicas profesionales
para la preparacion de clases, su emocionalidad, responsabilidad en el desempefio
de sus funciones laborales, relaciones interpersonales con sus alumnos, padres,
directivos, docentes y comunidad escolar en general y los resultados de su labor
educativa. (p. 20).
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3.4.2.2. Definicion operacional

El desempefio laboral de los docentes sera medido a través de las
dimensiones de planificacién del trabajo pedagdgico. Gestion de los recursos
educativos, gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje vy

responsabilidades profesionales como se define en la siguiente tabla:
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable estilos de liderazgo

Dimensiones

Indicadores ftems

Escala de medicion y
valores

Niveles y rangos

Liderazgo transformacional

Liderazgo transaccional

Liderazgo Laissez Faire

Carisma, consideraciéon, 3, 4, 13, 14, 15, 17, 19, 21,
inspiracion, razon y 22, 23, 24, 25, 28, 29, 30,
l6gica, ideas, didlogos 33,34

Direccion, recompensa, 2,5,7,8,9,10, 11, 12, 16,
negocia 18,26

Presencia,

responsabilidades 1.6,20,27,31,32

1= Nunca

2= Rara vez

3= Aveces

4= Casi siempre
5= Siempre

1= Nunca

2= Rara vez

3= A veces

4= Casi siempre
5= Siempre

1= Nunca

2= Rara vez

3= Aveces

4= Casi siempre
5= Siempre

Pobre habilidad: 17 - 39
Regular habilidad: 40 - 62
Buena habilidad: 63 - 85

Pobre habilidad: 11 - 25
Regular habilidad: 26 - 40
Buena habilidad: 41 - 55

Buena habilidad: 6 - 14
Regular habilidad: 15 - 22
Buena habilidad: 23 - 30

Tabla 2

Operacionalizacién de la variable desempefio laboral de los docentes

Dimensiones

Indicadores ftems

valores

Escala de mediciony

Niveles y rangos

Planificacion del trabajo pedagogico

Gestion de los procesos de
enseflanzay aprendizaje

Gestion de los recursos educativos

Responsabilidades profesionales

Identificacion, dominio, programacion,
estrategias, elaboracion de instrumentos

Relacién con el estudiante, técnicas,
conocimientos

Organizadores, lecturas, medios digitales,
evaluacion

Orden, puntualidad, respeto, valores Del 36 al 45

Del 1 al 13 1= Nunca

Del 14 al 24 2= Rara vez

Del 25 al 35 3= A veces

5= Siempre

Baja: 45 - 105
Regular: 106 - 165
Alto: 166 - 225

4= Casi siempre
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3.5. Métodos y técnicas

En la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, donde estuvo
estructurada por items de acuerdo a las dimensiones estudiadas, que permitio
obtener informacion para su posterior analisis estadistico que permita la

comprobacioén de las hipotesis planteadas en la investigacion.

Se elabor6 un cuestionario para la recopilaciéon de la informacion a través de
preguntas con varias alternativas de escala Likert, las cuales fueron pre definidas
para que el evaluado seleccione a respuesta requerida y cuya ventaja principal es
en el corto tiempo y pueda obtenerse la reaccion de numerosos individuos, debido
a que todos los sujetos en estudio reciban las mismas preguntas en forma ordenada

siendo mas facil recolectar los datos.

Se realiza, por lo tanto, en una serie de items que no son otra cosa que los
indicadores bajo la forma de preguntas, de elementos a observar, conocer, entre
otros. De este modo, el instrumento sintetiza en si toda la labor previa de la

investigacion.

En esta investigacion, los instrumentos que se ha empleado han sido
encuesta de cuestionario los polidocentes estos instrumentos sirvieron para

conocer el liderazgo educativo y el desempefio respectivamente.

3.6. Descripcion de los instrumentos

3.6.1. Cuestionario de Estilos de Liderazgo Protocolo (CELID)

Este cuestionario fue construido por Castro et al. (2004) con una duracién,
sin limite de tiempo; aplicacion, individual, colectiva, adultos; tiene como finalidad
medir el estilo de liderazgo. El cuestionario se estructura de la siguiente manera:
liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y laissez faire. Respecto a la
elaboracion, el cuestionario consta de 34 items que han sido seleccionadas en
funcion a 3 elementos, donde el primer elemento consta de 17 items, el segundo
elemento consta de 11 items, y el tercero consta de 6 items dentro de las sub

dimensiones sin un orden establecido. La correccion se lleva a cabo con la ayuda



de una hoja donde se traslada las respuestas, después se clasifica segun el
elemento empleado procediendo a realizar la sumatoria de cada uno de los
elementos clasificandolos segun lo establecido anteriormente, seguidamente se
obtiene un resultado quien segun el puntaje obtenido se concluye con la existencia

del elemento.

Tabla 3

Tabla de especificaciones de liderazgo

Sub escalas items

Transformacional 3,4,13,14, 15,17, 19, 21, 22, 23, 24, 25, 28, 29, 30, 33, 34
Transaccional 2,5,7,8,9,10, 11, 12, 16, 18,26

Laissez faire 1, 6, 20, 27, 31, 32

Fuente: (Castro et al., 2004)

3.6.2. Ficha Evaluacion del desempefio profesional docente

Tiene como finalidad el determinar el nivel de desempefio docente a través
de las dimensiones planificacion del trabajo pedagogico, gestion de los recursos
educativos, gestion de los procesos de enseflanza y aprendizaje Yy
responsabilidades profesionales. Este instrumento fue tomado y adaptado de la
propuesta del SEDD del Ministerio de Educacion. En este sistema se consideran
los procedimientos heteroevaluativos; debido a limitaciones de tiempo vy
consideraciones de disponibilidad no se aplicaron técnicas autoevaluativas,
coevaluativas u otras. La validez de contenido, mediante el juicio de cinco expertos,
es refrendada con la V de Aiken, el que arroja una V = .950, la que se considera
como excelente. Asimismo, la consistencia interna ha sido medida con el

coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach (.952), nuevamente excelente.

El instrumento estd compuesto por 45 items repartidos: 13 items con
respecto a planificaciéon del trabajo pedagdgico, 22 items relacionado a la gestién
de los procesos de ensefianza aprendizaje y 10 items sobre responsabilidades
profesionales. Se marca por cada reactivo sélo una de las opciones de la escala

ordinal siguiente:
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Tabla 4

Agrupacion de items de la Escala de Desempefio Laboral

Sub escalas items

Planificacién del trabajo pedagégico 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12,13
Gestioén de los recursos educativos 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24,
Gestion de los procesos de ensefianzay 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35
aprendizaje

Responsabilidades profesionales 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45

Fuente: (MINEDU, 2007)

3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

Se gestiond y se obtuvo la autorizacion para aplicar las encuestas, a través
de una carta dirigida a la directora de la I.E.P. Karol Piaget. En el momento de la
aplicacion se pidié permiso a las autoridades de la institucién, se procedio a la
aplicacion de los instrumentos de acuerdo a indicaciones del instrumento de

investigacion.

Para el procesamiento de los datos obtenidos de la aplicacién de las
Encuestas, se cre0 una base de datos en Excel, donde son codificadas todas las
respuestas obtenidas por los participantes. Para luego ser procesadas mediante el
andlisis estadistico descriptivo e inferencial en el programa SPSS version 24, con

el cual contrastaremos las hip6tesis planteadas en la investigacion.

Para el analisis de los resultados se desarrollara la interpretacion de los
valores estadisticos y se establecera los niveles de asociacién, ademas de la
contratacion de las hipétesis, seran presentados en graficos, tablas y figuras seguin
los andlisis correspondientes que se requieren, también se especifican los datos
haciendo uso de la prueba de normalidad, correlaciones y tablas de contingencia y
teniendo en cuenta los indicadores estadisticos que presenta cada una de estas

pruebas de andlisis correspondientes a la base de datos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS



4.1. Validacion del instrumento

4.1.1. Validez del instrumento de estilos de liderazgo

El instrumento fue validado a través del criterio de jueces expertos en el
tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion, se presenta los

resultados del mismo

Tabla 5

Resultados de la validacion del cuestionario de estilos de liderazgo

Validador Experto Aplicabilidad
Ademar Vargas Tematico Aplicable
Segundo Zoilo Vasquez Metodologico Aplicable
Wilber Flores Vilca Estadistico Aplicable

4.1.2. Andlisis de la fiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizd el método de
consistencia interna, en especifico, el alfa de Cronbach en vista que el cuestionario

tiene una escala tipo Likert (politdmica)

Tabla 6

indice de consistencia interna mediante alfa de Cronbach para el cuestionario de estilos de liderazgo

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.836 34

El andlisis de confiabilidad obtuvo un alfa= 0.836, el cual es de fuerte

confiabilidad, tal como se muestra en la tabla 6.
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4.1.3. Validez del instrumento del desempefio laboral

El instrumento fue validado a través del criterio de jueces expertos en el
tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacién, se presenta los

resultados del mismo

Tabla 7

Resultados de la validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Experto Aplicabilidad
Ademar Vargas Temético Aplicable
Segundo Zoilo Vasquez Metodoldgico Aplicable
Wilber Flores Vilca Estadistico Aplicable

4.1.4. Andlisis de la fiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizo el método de
consistencia interna, en especifico, el alfa de Cronbach en vista que el cuestionario

tiene una escala tipo Likert (politdmica)

Tabla 8
indice de consistencia interna mediante alfa de Cronbach para el cuestionario de desempefio laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.827 45

El andlisis de confiabilidad obtuvo un alfa= 0.827, el cual es de fuerte

confiabilidad, tal como se muestra en la tabla 8.
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4.2. Descripcion de los resultados
4.2.1. Descripcion de los niveles de liderazgo transformacional de los
docentes de la I.E.P Karol Piaget, 2017

Tabla 9
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segun nivel de Liderazgo
Transformacional
Niveles Fi %
Pobre habilidad 2 10%
Regular habilidad 15 75%
Buena habilidad 3 15%
Total 20 100%
T5%
S0%
@ T0%
E 60%
[x]
2 50%
ﬁ 40% 15%
T 30% :
E 10%
o 20%
0%
Pobre Regular Buena
habilidad habilidad habilidad

Hivel de Liderazgo Transformacional

Figura 1. Distribucion porcentual de los docentes segun el nivel de liderazgo transformacional

De latabla 9y figura 1, muestra la distribucion de los docentes segun el nivel
de liderazgo transformacional, donde se observa que el 10% de los docentes tiene
una pobre habilidad de liderazgo transformacional, el 75% de los docentes tiene
una regular habilidad y el 15% tiene buena habilidad, en el I.E.P Karol Piaget —
2017.

En general se muestra un nivel regular de manejo del liderazgo

transformacional en los docentes de la I.E.P Karol Piaget — 2017.
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4.2.2. Descripcion de los niveles de liderazgo transaccional de los docentes
de la |.LE.P Karol Piaget, 2017

Tabla 10
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segun nivel de liderazgo transaccional
Niveles Fi %
Pobre habilidad 0 0%
Regular habilidad 15 75%
Buena habilidad 5 25%
Total 20 100%
T5%
a0%
E 7 0%
T G60%
[ X
S 50%
S 40% 25%
-]
o 30%
E 20%
= 0%
o 10% A
0%
Pobre Regular Buenha
habilidad habilidad habilidad

Figura 2. Distribucién porcentual de los docentes segun el nivel de liderazgo transaccional

De la tabla 10 y figura 2, muestra la distribucion de los docentes segun el
nivel de liderazgo transaccional, donde se observa que el 75% de los docentes tiene
una pobre habilidad de liderazgo transaccional y el 25% tiene buena habilidad, en
el I.LE.P Karol Piaget — 2017.En general se muestra un nivel regular de manejo del
liderazgo transaccional en los docentes de la I.E.P Karol Piaget — 2017.
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4.2.3. Descripcion de los niveles de liderazgo Laissez Faire de los docentes
de la |.LE.P Karol Piaget, 2017

Tabla 11

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segln nivel de liderazgo Laissez Faire

Niveles Fi %
Pobre habilidad 1 5%
Regular habilidad 12 60%
Buena habilidad 7 35%
Total 20 100%
0%
[7¢]
2 5%
E 35%
2 40%
=
B 0%
o
E 20% 5%,
[}
poe -y
[
0%

Pobre
habilidad

Regular
habilidad

Buena
habilidad

Figura 3. Distribucion porcentual de los docentes segun el nivel de liderazgo Laissez Faire

De la tabla 11 y figura 3, muestra la distribucion de los docentes segun el

nivel de liderazgo Laissez Faire (liberal), donde se observa que el 5% de los

docentes tiene una pobre habilidad de liderazgo laissez faire, el 60% de los

docentes tiene una regular habilidad y el 35% tiene buena habilidad, en el I.E.P

Karol Piaget — 2017. En general se muestra la preferencia por el estilo de liderazgo

laissez faire en los docentes de la |.E.P Karol Piaget — 2017.
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4.2.4. Descripcion de los niveles de desemperio laboral de los docentes de la
I.E.P Karol Piaget, 2017

Tabla 12
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segun nivel de desempefio laboral
Niveles Fi %
Bajo 1 5%
Regular 16 80%
Alto 3 15%
Total 20 100%
B80%
205
w7 0%
£
s G0%
8
S 50%
[k}
= 40%
=
£ 0% 15%
2 20% 5%
[=]
o A
0%
Bajo Regular Alto

Figura 4. Distribucién porcentual de los docentes segun el nivel de desempeiio laboral

De la tabla 12 y figura 4, muestra la distribucion de los docentes segun el
nivel de desempeiio laboral, donde se observa que el 5% de los docentes tiene un
bajo desempefio, el 80% de los docentes tiene regular desemperio y el 15% tiene

alto desempefio, en el I.LE.P Karol Piaget — 2017.
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4.3. Descripcion de los resultados bivariados
4.3.1. Descripcion delos niveles de liderazgo transformacional segun el nivel

de desempeiio laboral de los docentes de la I.E.P Karol Piaget, 2017

Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentajes del nivel de Liderazgo transformacional segin el nivel de
desempefio laboral de los docentes

Desempefio Laboral

Liderazgo Bajo Regular Alto
Transformacional fi % fi % fi %

Pobre Habilidad
Regular Habilidad
Buena Habilidad
Total

100% 1 6%
0% 15 94%
0% 0 0%

100% 16 100%

0%
0%
100%
100%

=, O O B
w w o o

100% 100%
100% 94%

90%
80%
T0%
60%
50%
40%

= Pobre Habilidad
» Regular Habilidad
m Buena Habilidad

30%
20%

6%

10% o 0%
0%

0% 0%

Bajo Regular Alto
Niveles de Desempefio Laboral

Figura 5. Distribucién de frecuencias y porcentajes del nivel de liderazgo transformacional segun el
nivel de desempefio laboral de los docentes

De la tabla 13 y figura 4, muestra la distribucion de los niveles de liderazgo
transformacional segun el nivel de desempefio laboral en los docentes, donde se
observa que en el grupo de docentes con nivel de desempeiio bajo el 100% tiene
una pobre habilidad en liderazgo transformacional, en el grupo de docentes con

nivel de desempefio laboral regular el 96% tiene regular habilidad en liderazgo
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transformacional y en el grupo de docentes con nivel de desempefio laboral alto el
100% una buena habilidad en liderazgo transformacional, en el I.E.P Karol Piaget
—2017.

Tabla 14
Distribucion de frecuencias y porcentajes del nivel de liderazgo transaccional segun el nivel de

desempefio laboral de los docentes

Desempefio Laboral

] . Bajo Regular Alto
Liderazgo Transaccional

fi % fi % fi %

0% 0 0% 0%
100% 14 88% 0%

0% 2 13% 100%
100% 16 100% 100%

Pobre Habilidad
Regular Habilidad
Buena Habilidad
Total

= O +— O
w w o o

100% 1
100%

80%
80%
T0%

88%

60%
50%
40%
30%
20%

= Pobre Habilidad
» Regular Habilidad
m Buena Habilidad

10% % 0%
0%

0% 0%

Bajo Regular Alto
Niveles de Desempefio Laboral

Figura 6. Distribucién de frecuencias y porcentajes del nivel de liderazgo transaccional segun el nivel

de desempefio laboral de los docentes

De la tabla 14 y figura 6, muestra la distribucion de los niveles de liderazgo
transaccional segun el nivel de desempefio laboral en los docentes, donde se
observa que en el grupo de docentes con nivel de desempefio bajo el 100% tiene
una pobre habilidad en liderazgo transaccional, en el grupo de docentes con nivel
de desempefio laboral regular el 88% tiene regular habilidad en liderazgo

transaccional y en el grupo de docentes con nivel de desempefio laboral alto el
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100% una buena habilidad en liderazgo transaccional, en el I.E.P Karol Piaget —
2017.

Tabla 15
Distribucion de frecuencias y porcentajes del nivel de liderazgo Laissez Faire segun el nivel de

desempefio laboral de los docentes

Desempefio Laboral

Bajo Regular Alto

Liderazgo Transaccional ] ) !
fi % fi % fi %

Pobre Habilidad 0 0% 0 0% 0%

Regular Habilidad 1 100% 14 88% 0%

Buena Habilidad 0 0% 2 13% 100%
1 100% 16 100% 100%

w w o o

Total

1 100%
100%

90%
80%
T0%
60%
50%
40%
30%
20%

15%

= Pobre Habilidad
= Regular Habilidad
m Buena Habilidad

10% % 0% 0%
0%

0% 0%

Bajo Regular Alto
Niveles de Desempefio Laboral

Figura 7. Distribucién de frecuencias y porcentajes del nivel de liderazgo Laissez Faire segun el nivel

de desempefio laboral de los docentes

De la tabla 15 y figura 7, muestra la distribucion de los niveles de liderazgo
Laissez Faire segun el nivel de desempefio laboral en los docentes, donde se
observa que en el grupo de docentes con nivel de desempefio bajo el 100% tiene
una pobre habilidad en liderazgo Laissez Faire, en el grupo de docentes con nivel

de desemperfio laboral regular el 75% tiene regular habilidad en liderazgo Laissez

57



Faire y en el grupo de docentes con nivel de desempefio laboral alto el 100% una

buena habilidad en liderazgo Laissez Faire, en el |.E.P Karol Piaget — 2017.

4.4. Resultados inferenciales
4.4.1. Pruebade normalidad

Ho: La distribucion de los estilos de liderazgo y desempeiio laboral de los

docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017 es

paramétrico

Ha: La distribucidon de los estilos de liderazgo y desempefio laboral de los

docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017 no

es parametrico.

Tabla 16

Prueba de Kolmogorov Smirnov para estilos de liderazgo

Liderazgo Liderazgo . .
) . Laissez Faire
Transformacional Transaccional

N 20 20 20

Media 52.95 37.6 20.5
Parametros normales iacié

Desviacion 10.495 4.346 3.332

estandar

o . _ Absoluta 0.146 0.106 0.124

Maximas diferencias Positivo 0.146 0.106 0.123
extremas

Negativo -0.100 -0.087 -0.124
Estadistico de prueba 0.146 0.106 0.124
Sig. asintotica (bilateral) 0.200 0.200 0.200

Tabla 17

Prueba de Kolmogorov Smirnov para desempefio laboral

Desempefio Laboral

N

Parametros normales

Maximas diferencias extremas

Estadistico de prueba

Sig. asintotica (bilateral)

Media

Desviacioén estandar
Absoluta

Positivo

Negativo

20
140.35
21.434

0.133
0.080
-0.133
0.133
0.200
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En la tabla 16 y tabla 17, se muestra el analisis de los estilos de liderazgo y
desempeiio laboral, donde se observa que todas las variables muestran valores p
(sig.) mayores a 0.05, lo cual indica que dichas contribuciones pertenecen a una
distribucion de contraste normal. De lo anteriormente expuesto, se desprende que
la prueba de hipétesis para las correlaciones se realizara con estadisticos
parameétricos, es este caso r de Pearson, puesto que las variables a ser

correlacionadas, se ajustan a la distribucion normal.

4.4.2. Prueba de hip6tesis general
Ha: Existe relacion entre los estilos de liderazgo con el desempefio laboral
de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin —
2017

Ho: No existe relacion entre los estilos de liderazgo con el desempefio laboral
de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin —
2017

Nivel de confianza: 95% (a=0.05)

Regla de decision: Si p=0.05 > Se acepta la hipétesis nula.
Si p< 0.05 - Se rechaza la hipétesis nula

Tabla 18
Correlacién entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral
Liderazgo Liderazgo Laissez
Transformacional Transaccional Faire
Correlacion de 0.630 0.384 0.606
o Pearson
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0.003 0.095 0.005
N 20 20 20

a. Andlisis del grado de relacién entre las variables
De acuerdo a la tabla 18, los resultados del andlisis estadistico dan cuenta
de la existencia de una relacion entre el liderazgo transformacional (r=0.630), el

liderazgo transaccional (r=0.384) y el liderazgo Laissez Faire (r=0.606) con el
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desemperio laboral de los docentes |.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de
Lurin — 2017, este grado de correlacion indica una relacion directa y alto nivel de
correlacion entre los estilos de liderazgo transformacion y Laissez Faire con el

desempenio laboral de los docentes.

b. Contraste de hipotesis

La significancia para los estilos de liderazgo transformacional (p=0.003) y
Laissez Faire (p=0.005) muestra que p es menor a 0.05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa, por lo tanto, se aceptara la hipotesis alterna. Es decir,
existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo transformacional y Laissez
Faire (liberal) con el desempefio laboral de los docentes I.LE.P Karol Jean Piaget
S.A.C en el distrito de Lurin — 2017.

4.4.3. Prueba de Hipdtesis Especifica 1

Ha: Existe relacion entre los estilos de liderazgo con la planificacion del
trabajo pedagogico de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el
distrito de Lurin — 2017
Ho: No existe relacion entre los estilos de liderazgo con la planificacion del
trabajo pedagdgico de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el
distrito de Lurin — 2017

Nivel de confianza: 95% (0=0.05)

Regla de decision: Si p= 0.05 > Se acepta la hipétesis nula.

Si p< 0.05 - Se rechaza la hipétesis nula

Tabla 19

Correlacién entre los estilos de liderazgo y la planificacion del trabajo pedagdgico

Liderazgo Liderazgo

. . Laissez Faire
Transformacional Transaccional

Correlacion de

0.667 0.379 0.727
e, Pearson
Planificacion del
trabajo pedagdégico Sig. (bilateral) 0.001 0.099 0.000
N 20 20 20
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a. Andlisis del grado de relacidn entre las variables

De acuerdo a la tabla 19, los resultados del andlisis estadistico dan cuenta
de la existencia de una relacion entre el liderazgo transformacional (r=0.667), el
liderazgo transaccional (r=0.379) y el liderazgo Laissez Faire (r=0.727) con la
planificacion del trabajo pedagdgico de los docentes I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C
en el distrito de Lurin — 2017, este grado de correlacion indica una relacion directa
y alto nivel de correlacion entre los estilos de liderazgo transformacion y Laissez

Faire con la planificacidén de trabajo pedagdgico de los docentes.

b. Contraste de hipotesis

La significancia para los estilos de liderazgo transformacional (p=0.001) y
Laissez Faire (p=0.000) muestra que p es menor a 0.05, lo que permite sefalar que
la relacion es significativa, por lo tanto, se aceptara la hipotesis alterna. Es decir,
existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo transformacional y Laissez
Faire (liberal) con la planificacién del trabajo pedagdgico de los docentes I.E.P Karol
Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017

4.4.4. Prueba de Hipdtesis Especifica 2

Ho: No existe relacién entre los estilos de liderazgo con la gestion de los
procesos de ensefianza y aprendizaje de los docentes del I.LE.P Karol Jean
Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017
Hi: Existe relacién entre los estilos de liderazgo con la gestion de los
procesos de ensefianza y aprendizaje de los docentes del I.LE.P Karol Jean
Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017

Nivel de confianza: 95% (0=0.05)

Regla de decision: Si p= 0.05 > Se acepta la hipétesis nula.

Si p< 0.05 - Se rechaza la hipétesis nula
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Tabla 20
Correlacion entre los estilos de liderazgo y la gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje

de los docentes

Liderazgo Liderazgo , ,
. . Laissez Faire
Transformacional Transaccional
g Correlacion de 0.413 0.255 0.422
Gestion de los Pearson
recursos Sig. (bilateral) 0.071 0.278 0.064
educativos
N 20 20 20

a. Analisis del grado de relacion entre las variables

De acuerdo a la tabla 20, los resultados del analisis estadistico dan cuenta
de la existencia de una relacion entre el liderazgo transformacional (r=0.413), el
liderazgo transaccional (r=0.255) y el liderazgo Laissez Faire (r=0.422) con la
gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje de los docentes |.E.P Karol
Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017, este grado de correlacion indica
una relacion directa y bajo nivel de correlacion entre los estilos de liderazgo y la

gestién de los procesos de ensefianza y aprendizaje de los docentes.

b. Contraste de hipo6tesis

La significancia para los estilos de liderazgo transformacional (p=0.001) y
Laissez Faire (p=0.000) muestra que p es menor a 0.05, lo que permite sefalar que
la relacion es significativa, por lo tanto, se aceptara la hipétesis alterna. Es decir,
existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo transformacional y Laissez
Faire (liberal) con gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje de los
docentes |.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017

4.4.5. Prueba de Hipdtesis Especifica 3

Ho: No existe relacion entre los estilos de liderazgo con la gestion de los
recursos educativos de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C en el
distrito de Lurin — 2017

Hi: Existe relacion entre los estilos de liderazgo con la gestion de los
recursos educativos de los docentes del I.LE.P Karol Jean Piaget S.A.C en el
distrito de Lurin — 2017

Nivel de confianza: 95% (a=0.05)
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Regla de decision: Sip= 0.05 > Se acepta la hipotesis nula.

Si p< 0.05 - Se rechaza la hipotesis nula

Tabla 21

Correlacién entre los estilos de liderazgo y la gestion de los recursos educativos de los docentes

Liderazgo Liderazgo . :
. . Laissez Faire
Transformacional Transaccional
. Correlacion de
Gestion de los Pearson 0.503 0.297 0.249
procesos de
ensefianzay Sig. (bilateral) 0.024 0.203 0.289
aprendizaje N 20 20 20

a. Andlisis del grado de relacién entre las variables

De acuerdo a la tabla 21, los resultados del andlisis estadistico dan cuenta
de la existencia de una relacion entre el liderazgo transformacional (r=0.503), el
liderazgo transaccional (r=0.297) y el liderazgo Laissez Faire (r=0.249) con la
gestion de los recursos educativos de los docentes |.E.P Karol Jean Piaget S.A.C
en el distrito de Lurin — 2017, este grado de correlacion indica una relacion directa
y bajo nivel de correlacién entre los estilos de liderazgo y la gestién de los recursos

educativos de los docentes.

b. Contraste de hipotesis

La significancia para los estilos de liderazgo transformacional (p=0.024)
muestra que p es menor a 0.05, lo que permite sefialar que la relacion es
significativa, por lo tanto, se aceptara la hipétesis alterna. Es decir, existe relacion
significativa entre los estilos de liderazgo transformacional con la gestion de los
recursos educativos de los docentes |.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito de
Lurin — 2017

4.4.6. Prueba de Hipdtesis Especifica 4
Ho: No existe relacion entre los estilos de liderazgo con las responsabilidades
profesionales de los docentes del |.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito
de Lurin — 2017
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Hi: Existe relacion entre los estilos de liderazgo con las responsabilidades
profesionales de los docentes del I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en el distrito
de Lurin — 2017

Nivel de confianza: 95% (a=0.05)

Regla de decision: Sip= 0.05 - Se acepta la hipétesis nula.

Si p< 0.05 - Se rechaza la hipétesis nula

Tabla 22
Correlacion entre los estilos de liderazgo y las responsabilidades profesionales de los docentes
Liderazgo Liderazgo Laissez
Transformacional Transaccional Faire
gggreslgﬁ'on de 0.462 0.313 0.592
Responsabilidades
profesionales Sig. (bilateral) 0.040 0.179 0.006
N 20 20 20

a. Analisis del grado de relacion entre las variables

De acuerdo a la tabla 22, los resultados del andlisis estadistico dan cuenta
de la existencia de una relacion entre el liderazgo transformacional (r=0.462), el
liderazgo transaccional (r=0.313) y el liderazgo Laissez Faire (r=0.592) con las
responsabilidades profesionales de los docentes I.E.P Karol Jean Piaget S.A.C en
el distrito de Lurin — 2017, este grado de correlacion indica una relacion directa y
moderado nivel de correlacién entre los estilos de liderazgo transformacional y

laissez faire con las responsabilidades profesionales de los docentes.

b. Contraste de hipodtesis

La significancia para los estilos de liderazgo transformacional (p=0.040) y
Laissez Faire (p=0.006) muestra que p es menor a 0.05, lo que permite sefalar que
la relacion es significativa, por lo tanto, se aceptara la hipotesis alterna. Es decir,
existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo transformacional y Laissez
Faire (liberal) con las responsabilidades profesionales de los docentes |.E.P Karol
Jean Piaget S.A.C en el distrito de Lurin — 2017.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusiones

En la investigacion se ha podido establecer que existe relacion significativa
directamente proporcional entre el desempeiio laboral y los estilos de liderazgo
transformacional (r=0.630 y p= 0.000) y laissez faire (r =0.606 y p= 0.005), al igual
gue Ortiz y Repuello (2015), en su tesis titulada “Estilos de liderazgo y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Acoria durante el afio 2015”, donde establece
la relacion directa entre los estilos de Liderazgo con el desempefio laboral. Los
resultados encontrados en la presente investigacién concuerdan con los hallazgos
de Raxuleu (2014) en su tesis titulada “Liderazgo del Director y Desempefio
Pedagdgico Docente”, donde demostré que existe una alta vinculacién entre el

liderazgo del director y el desempefio pedagdgico docente.

Se ha podido establecer que existe relacion directa significativa entre la
planificacion del trabajo pedagdgico y los estilos de liderazgo transformacional
(r=0.667 y p=0.001) y laissez faire (r=0.727 y p=0.000), lo cual coincide con los
hallazgos de Ortega (2016), que en su tesis titulada “Liderazgo y Desempefio
Laboral de los profesionales de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital
Il EsSalud Huanuco-2016” demuestra la relacién significativa entre el liderazgo
centrado en las tareas y el desempefio administrativo con el desempefio de los

profesionales.

Se ha podido establecer que existe relacion directa significativa entre la
gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje y los estilos de liderazgo
transformacional (r=0.503 y p=0.024), al igual que Rodriguez (2012) en su tesis
titulada “Percepcion del liderazgo del director y desempefio laboral de las docentes
en cuatro instituciones educativas publicas del nivel inicial en el Callao”, donde
demostré que el buen liderazgo directivo basado en los procesos de ensefianza y
aprendizaje tienen impacto positivo en el desempefio docente y mejora de la calidad

en educacion de los docentes.

Se ha podido establecer que existe relacion directa y significativa entre las
responsabilidades profesionales y los estilos de liderazgo transformacional (r=0.462
y p=0.040) y laissez faire (r=0.592 y p=0.006), que coinciden con los hallazgos de

Quispe (2011) en su tesis titulada “Relacion entre el estilo de liderazgo del director
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y el desempefio docente en las instituciones educativas publicas del 2do sector de
Villa El Salvador de la UGELO1 San Juan de Miraflores, en los afios 2009 y 20117,
donde demuestra que existe relacion entre el estilo de liderazgo del director que se

centra en la delimitacion de las funciones y responsabilidades de los docentes en

las aulas, obteniendo una mejora en los niveles de desempefio docente.

5.2. Conclusiones

Se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Que existe relacion directa y significativa entre el desempefio laboral y
los estilos de liderazgo transformacional y laissez faire. Por lo que se
puede afirmar que cuando se mejoran los niveles de liderazgo

transformacional y laissez faire el nivel de desempeiio laboral aumenta.

Que existe relacion directa y significativa entre la planificacion del trabajo
pedagogico y los estilos de liderazgo transformacional y laissez faire. Por
lo que se puede afirmar que cuando se mejoran los niveles de liderazgo
transformacional y laissez faire el nivel de planificacion del trabajo

pedagogico aumenta.

Que no existe relacion directa y significativa entre la gestion de los
recursos educativos y los estilos de liderazgo transformacional,

transaccional y laissez faire.

Que existe relacion directa y significativa entre la gestién de los procesos
de ensefianza y aprendizaje y los estilos de liderazgo transformacional.
Por lo que se puede afirmar que cuando se mejoran los niveles de
liderazgo transformacional el nivel de la gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje aumenta.
Que existe relacién directa y significativa entre las responsabilidades

profesionales y los estilos de liderazgo transformacional y laissez. Por lo

gue se puede afirmar que cuando se mejoran los niveles de liderazgo
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transformacional y laissez faire el nivel de las responsabilidades

profesionales aumenta.

5.3. Recomendaciones

1. Se recomienda que la I.LE.P, Karol Jean Piaget S.A.C, se brinde una
capacitacion al director y subdirector en cursos de estilos de liderazgo,
con la intencién de establecer la conveniencia de adoptar un liderazgo
transformacional y/o laissez faire para mejorar el desempefio de los

docentes.

2. Serecomienda que la |.E.P, Karol Jean Piaget S.A.C, asuma un estilo de
liderazgo, transformacional para que se establezca una planificaciéon del
trabajo pedagdgico de sus docentes acorde a la realidad de la comunidad

donde esta ubicada la I.E.P., para mejorar el desempefio de los docentes.

3. Se recomienda que la I.E.P, Karol Jean Piaget S.A.C, se establezca un
estilo de liderazgo transformacional para que se disefie un aprendizaje

cooperativo, para mejorar el desempenfo de los docentes

4. Se recomienda que la I.E.P, Karol Jean Piaget S.A.C, se establezca un
estilo de liderazgo laissez faire para la gestion de los recursos educativos,
lo que permitira acceder a recursos audiovisuales para su actualizacion

tecnolégica y consecuentemente mejorar el desempefio de los docentes.

5. Se recomienda que la I.E.P, Karol Jean Piaget S.A.C, se establezca un
liderazgo laissez faire para la capacitacion de los docentes libremente en
los cursos que le permitan conocer nuevas formas de asumir
responsabilidades y consecuentemente mejorar el desempefio de los

docentes.
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ANEXO 3: Instrumento de investigacion para los Estilos de Liderazgo

Cuestionario de Estilos de Liderazgo Protocolo (CELID) (Castro Solano,
Nader y Casullo, 2004)
Edad

Sexo: Varon Mujer (marcar con una cruz)

Instrucciones:

A continuaciéon se presentan una serie de afirmaciones acerca del liderazgo. Por
favor, indique en una escala de 1 a 5 (con una cruz) con qué frecuencia se
presentan en usted las conductas o actitudes abajo listadas, en el trato con sus
comparfieros de estudio y/o trabajo.

1: Nunca 2: Raravez 3: Aveces 4:Casisiempre 5: Siempre

Con respecto a mis compaiieros de estudio / trabajo.... 1112|3415
1 Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento

No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien

Se sienten orgullosos de trabajar conmigo

Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas
antes de actuar

Evito involucrarme en su trabajo

No les digo donde mi opinién o preferencias en determinadas
situaciones

2
3
4
5
6

Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, no lo
arregles”

8 Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo

Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos hagan
y lo que reciprocamente pueden obtener de mi

Me aseguro de que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera
que

~

10

Siempre que lo crean necesario pueden dialogar o intercambiar
11 |opiniones conmigo, respecto a qué pueden obtener a cambio de su
participacién

Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan
conforme a lo pactado conmigo

13 | Me preocupo de formar a quienes lo necesitan

12




Centro mi atencion en los casos en que no se consiguen alcanzar las

14 metas esperadas

15 Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para
resolver los problemas

16 | Trato de que obtengan lo que desean a cambio de su cooperacién

17 | Estoy dispuesto a instruirlos o ensefiarles siempre que lo necesiten

18 | No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien

19 | Les doy charlas para motivarlos

20 | Evito tomar decisiones

21 | Cuento con su respeto

22 | Potencio su motivacion de éxito

23 Trato de que vean los problemas como una oportunidad para
aprender

24 | Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos

25 | Los hago pensar sobre viejos problemas de manera nueva

26 Lps dejo que sigan hacie.nd.o su trapajo como sie.mpre lo han hecho,
si no me parece necesario introducir algtn cambio

27 | Soy dificil de encontrar cuando surge un problema

28 | Impulso la utilizacion de la inteligencia para superar los obstaculos

29 | Les pido que fundamenten sus opiniones con argumentos solidos

30 Les muestro nuevas formas de enfocar los problemas que antes les
resultaban desconcertantes

31 | Evito decirles como se tienen que hacer las cosas

32 | Es probable que esté ausente cuando se me necesita

33 | Tienen plena confianza en mi

34 | Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo




ANEXO 4: Instrumento de investigacion para el Desempefio Laboral de los

docentes

Ficha de Evaluacion del Desempefio Profesional Docente

(MINEDU, 2007)

Estimado profesor, este cuestionario tiene caracter de reservado.
Marcar con un aspa (X) en una sola alternativa, la que indica el
grado en que realmente identifica el desempefio profesional del
docente.

Nunca |+

Rara

vez

A veces| w

Casi
siempre

Siempr

Identifica las habilidades cognitivas de sus estudiantes.

Distingue los estilos y ritmos de aprendizaje de sus estudiantes.

Comprende los enfoques, principios, conceptos y tendencias
fundamentales del nivel o area curricular que ensefia.

Tiene dominio de los conocimientos correspondientes a su area.

o | W (NP

Relaciona transversalmente los conocimientos que ensefia con los de
otras areas del Disefio Curricular Nacional.

Desarrolla los conocimientos de la asignatura acorde con la
organizacion del silabo.

Programa considerando los intereses y necesidades de los
estudiantes (capacidades y actitudes previstas en el proyecto
curricular de la institucion y en el Disefio Curricular Nacional).

Disefia las unidades didacticas o unidades de aprendizaje, basado en
la formulacion de los aprendizajes esperados, las competencias, las
capacidades y las actitudes que se pretenden desarrollar.

Selecciona estrategias metodolégicas y recursos didacticos (textos
escolares, manuales del docente, DCN, OTP, guias y fasciculos;
material concreto y de biblioteca u otros), tomando en cuenta
conocimientos, caracteristicas de sus estudiantes y el entorno de
aprendizaje.

10

Formula técnicas y actividades en el proceso de ensefianza
aprendizaje, segun las competencias, capacidades, actitudes y
conocimientos de aprendizaje previstos.

11

Incorpora en el disefio de las unidades did4cticas o unidades de
aprendizaje, el uso de las tecnologias de informacion y comunicacion
disponible en la instituciéon educativa.

12

Elabora matrices o tablas de evaluacion considerando las
capacidades, conocimientos e indicadores a utilizar.

13

Elabora instrumentos considerando criterios e indicadores de
evaluacion de aprendizajes de acuerdo a los aprendizajes esperados.

14

Establece una relacion afectiva y arménica con sus estudiantes en el
aula, desde el enfoque intercultural.

15

Promueve relaciones interpersonales en el aula, basados en el
respeto, la responsabilidad, la solidaridad y la confianza mutua.

16

Propicia la aprobacion de normas de convivencia a través del
consenso Yy la corresponsabilidad.

17

Estimula a sus estudiantes en la formulacion de respuestas asertivas
y de actuacion responsable frente al quiebre de las normas de
convivencia.

18

B.2.2.Dispone que el mobiliario y los recursos del aula sean
accesibles para todos.

19

B.3.1 Maneja un tono e intensidad de voz agradables para evitar la
monotonia en su expresion oral.

20

Emplea un vocabulario acorde con las caracteristicas cognitivas y
culturales durante la sesién de aprendizaje.




21

.Manifiesta altas expectativas sobre las posibilidades y desarrollo de
sus estudiantes.

22

Promueve entre sus estudiantes una actitud reflexiva y proactiva en el
desarrollo de sus procesos de aprendizaje.

23

Presenta los conocimientos dentro de una secuencia légica y
didactica facilitando la comprension de sus estudiantes.

24

Aplica variadas metodologias, estrategias y técnicas didacticas
durante la sesién de aprendizaje para obtener los aprendizajes
esperados.

25

Propicia diferentes formas de aprender entre sus estudiantes (auto
aprendizaje, aprendizaje cooperativo e interaprendizaje).

26

Demuestra el dominio de las técnicas y procedimientos para el recojo
y organizacion de los conocimientos previos de sus estudiantes.

27

. Propicia el uso de organizadores visuales del conocimiento para
facilitar procesos de seleccioén, organizacién y elaboracién de
informacion entre sus estudiantes.

28

Promueve actitudes favorables en la indagacion e investigacion de
acuerdo al nivel cognitivo de sus estudiantes.

29

. Utiliza técnicas y estrategias para el desarrollo de la comprension
lectora y la resolucién de problemas.

30

Promueve el desarrollo del pensamiento creativo y critico entre sus
estudiantes.

31

Usa los materiales y medios educativos en el proceso de ensefianza-
aprendizaje para alcanzar los aprendizajes previstos (textos
escolares, manuales del estudiante y del docente, DCN, OTP, guias y
fasciculos, material concreto y de biblioteca u otros).

32

Demuestra creatividad, eficiencia y pertinencia en el uso de los
recursos y medios digitales.

33

Aplica instrumentos de evaluacion de manera pertinente y adecuada.

34

Comunica a sus estudiantes los avances y resultados de la
evaluacion, empleando estrategias de retroalimentacion que permiten
a los estudiantes tomar conocimiento de sus logros de aprendizaje.

35

. Realiza una metacognicion para ajustar las estrategias de
evaluacion después de cada unidad didactica.

36

Contribuye a la elaboracion y aplicacién de los instrumentos de
gestion de la institucion educativa.

37

Establece relaciones de colaboracion y mutuo respeto con los
docentes de su comunidad educativa.

38

Promueve relaciones de colaboracion y corresponsabilidad con los
padres de familia o apoderados para mejorar el rendimiento
académico de sus hijos.

39

Entrega los documentos técnico-pedagdgicos y de gestién al personal
jerarquico o directivo de la institucion cuando es requerido.

40

Asiste puntualmente a la escuela y cumple con su jornada de trabajo
pedagogica efectiva.

41

Reflexiona sobre su practica pedagodgica, compartiéndola con sus
colegas.

42

Orienta a los estudiantes que requieren acompafiamiento socio-
afectivo y cognitivo.

43

Colabora en la solucion pacifica de los conflictos que afectan la
gestion pedagdgica e institucional.

44

Participa en la elaboracién de proyectos (productivos, de innovacion
educativa o de mejora escolar).

45

Demuestra actitudes y valores democraticos en su participacion
institucional.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LOS ESTILOS DE LIDERAZGO
Cuestionario de Estilos de Liderazgo Protocolo (CELID)
(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL DOCENTE

Ficha de Evaluacién del Desempefio Profesional Docente

(MINEDU, 2007)
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Validacion del
instrumento__toS gEstitos DE LIDERAZEGO

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ 19 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Ap dos y nombres del ju alidador. ic.

e z.\n...gc...& &

om:....@r.sz}:u.ou...

Especialidad del validador: Tematico 8 | Metodolégico [ ] Estadistico pq
'Pertinencia: El ilem ponde al > tedrico formulad
2Relevancia: El item es apropiado para rep tar al D e o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice sufick do los items plantead
son suficientes para medir la dimension

Validacion del
instrumento_ DES EMPEND LABORAL _DE, LoS DOCENTE S

Observaciones (precisar si hay S /Q U
sufici ia): i S W S

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [p¢] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del uez validtdor. MgILuc /N

...... -l T e s P ST (A T

DNE..G. LRG0

Especialidad del validador: Tematico [ 1 Metodolégico [ ] Estadistico [DQ
'Pertinencia: El item ponde al plo tedrico formuladk
2Relevancia: El item es apropiado para rep al comp e o

dimensidn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es
congciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficienci do los tems plantead
son suficientes para medir la dimension ﬁmsﬂftﬂ




25 o e Ao oo
(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPERO LABORAL DOCENTE

S ,
_?..JI_. s
= raies
A v
2. 7z
2 7/
i /
v v
o v
A

@ SNNINSININ TSNS
w S EASNS S (S
— : =
iz

L ]

|
| k
|
NN NN N INISS TN
|
NININEY IS RIS
| ﬁ
NSNS N NNINTS
M SN N ANNIN
.,. —m,
14 it}
”. _m ! —
._.m. : H
R
h
|
i1 |



SRS NS NSRS
NSNS NS S NSNNN S
SHERDSIN D NN NN

SKISNSIS N NSNS



Validacién del
instrumento LOS ESTILOS DE tDERAZ Go

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:
Aplclu.(y\] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Tmﬂeol?d] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

'Pertinencia: £l lem comesponde al conceplo ledrico formulado.
"Relevancia: £l ltem es apropiado para representar al componente o
dimensitn especifica del construcio

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del llem, es
conciso, exack y drecio

Nota: Suficsencia, 86 dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
Validacién del

instrumento___ DESEM peno ¢ ABORAL DE tos DOCenTES

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplcaﬂo?(] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/ing.:

Especialidad del validador: Temdtico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico Dq

‘Pertinencia: E] ltem corresponde al conceplo tedrico formulado.
*Relovancia: El lem es apropiado para representar al componente o

dimensiin especifica del constructo
3Clarided: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del lem, es
CONCiso, exaco y directo

Nota: Suficlencia, se dioe suficiencia cuando los llems planteados &\
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LOS ESTILOS DE LIDERAZGO
Cuestionario de Estilos de Liderazgo Protocolo (CELID)
(Castro Solano, Nader y Casutlo, 2004)
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| CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPERO LABORAL DOCENTE

Ficha de Evaluacion del Desempeno Profesional Docente
(MINEDU, 2007)
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Opinién de aplicabllidad:

Aplicable [\/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. J

......... M SN L v LU o S e Coiihiiresn Dt

ont: 21847

Especialidad del validador: Temdtico[ ) Metodolégico [ Estadistico[ )

*Pertinencia: £ am comesnonds al concepld ledrio fomuado
"Resevancia: £/ o 68 apropiado para representar al compenents o
dmensidn especifica del constucio
Claridad: So enserde sin dcultad alguna of eeunciado del llem, os

CONGCISO, exacld y drecio
Nota: Suficenca, se dice suficiendia cuando 1os fems planteadcs r
dmensiin -

son sulicientes pars medr

Validacion del

instrumento, 2

Observaciones (precisar si

suficiencia): ™ oy SUFIctenelp
Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [} Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

NS 77 77 R 2771
oNE. LS8N

Especialidad del validador: Temitico[ ) Wm Estadistico[ ]

'Pertinencla: £} lem cormespande af concepio tedrico fommudado.
"Relevancia: £] dem e apropiace para reprasentar ol companente o
@mensitn especiica del consucto

“Clarided: So enfende sin dficutad aiguna of erunciado del fem es

CONGILO, exack) y derecto
Nota: Suficencia, se dios suficencia cuands los lems plantsados —
500 sficenies para mede la dimansidn



ANEXO 6: Matriz de datos de Excel
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ANEXO 7: Constancia de acreditacion de estudio

- i

“"KAROL JEAN PLAGET"

" INICIAL - PRIMARIA - SECUNDARIA

MZ. L LOTE 14-15-16-17 CON FRENTE A LA AVENIDA MORALES
URBANIZACION CIUDAD MORALES DISTRITO LURIN
Telf., 6628043/ 991480392

Ly INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

CONSTANCIA DE ESTUDIO

La Directora de la Institucién Educativa Privada "KAROL JEAN PIEGET" del distrito de
Lurin U.G.E.L N° 01 S.J.M.

Por medio de la presente dejamos constancia Que la Srta.: KAREN ALEXANDRA
MORALES ACUﬁA, identificado con D.N.I N°77810135, ha realizado su trabajo de
investigacion titulado” ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL DESEMPENO LABORAL” en los
Docentes de la Institucién “karol Jean Piaget” Lurin 2017 en la Institucién karol
Jean Piaget realizado encuestas correspondientes al tema de estudio, cabe resaltar
que el estudio en la organizacién se realizé en agosto 2017.

Expedimos esta certificacion para fines académicos de la solicitante.

Atentamente.

Lurin 02 de Agosto 2017.

N ot LR RAKOL JEAN PAGET

2. T.Jz Maribel Acufia Vega .,
By st i .

DIRECTORA



