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Resumen

Este trabajo de investigacion, trata sobre la relacion entre el liderazgo del equipo
directivo y el desempefio de los docentes de una institucion educativa, para determinar
cudles son los niveles de mejora de la calidad de la educacion. En tal sentido, el
liderazgo empleado por los directivos con el fin de poner en accion a su equipo para la
obtencion de logros y metas tiene una relacion directa con el desempefio docente que
muestran los docentes bajo su direccion y, para lograrlo, es indispensable que estas
metas sean fijadas de comun acuerdo. So6lo asi es posible despertar el interés y la
motivacion para trabajar juntos hasta conseguir lo propuesto, por ello es necesario
precisar que la direccion de la Institucién educativa con su capacidad de liderazgo, sea
la responsable de hacer productivos todos los recursos humanos que posee la
institucion, de aqui es que surge nuestro problema general ¢;cémo se relaciona la
evaluacion del liderazgo del equipo directivo y el desempefio de los docentes en la
institucion educativa?, se plante6 también el siguiente objetivo general: determinar la
relacién de la evaluacion del liderazgo del equipo directivo y el desempefio de los
docentes de la institucion educativa, y por altimo la siguiente hipétesis, la evaluacion
del liderazgo del equipo directivo se relaciona significativamente con el desempefio de
los docentes de la institucion educativa, llegando a las siguientes conclusiones: Existe
una correlacion positiva  entre la comunicacion del equipo directivo y el desempefio
de los docentes de la Institucion Educativa, ademas se concluye que existe alta
correlacion positiva entre la motivacion del equipo directivo y el desempefio de los
docentes de la Institucion, y se establece que existe alta correlacion positiva entre el
manejo institucional del equipo directivo vy el desempefio de los docentes de la

Institucion Educativa.

Palabras clave: Liderazgo y desempefio docente
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Abstract

This research work deals with the relationship between the leadership of the
management team and the performance of teachers in an educational institution, to
determine what levels of improving the quality of education. In this regard, the
leadership used by managers in order to put into action his team to obtain achievements
and goals has a direct relationship to teacher performance showing teachers under his
direction and to achieve this it is essential that these goals are established by mutual
agreement. Only then can arouse interest and motivation to work together to achieve
what is proposed, therefore, to state that the management of the educational institution
with its leadership, is responsible for making productive all human resources held by
the institution , here is our general problem arises how the evaluation of management
leadership and performance of teachers in the school ?, the following general objective
was also raised relates: determine the relationship of assessment team leadership
management and performance of teachers in the school, and finally the following
hypothesis, evaluation of management leadership is significantly related to the
performance of teachers in the school, reached the following conclusions: There is a
positive correlation between communication of the management team and the
performance of teachers of School, also it concludes that there is a high positive
correlation between motivation of the management team and the performance of
teachers of the institution, and states that there is a high positive correlation between

institutional management and performance management team of teachers of School.

Key words: Leadership and teaching performance



Introduccién

El desempefio docente es fundamental para crear una influencia positiva en el
aprendizaje significativo de los alumnos. Es, por tal motivo, necesario analizar los
factores que benefician o perjudican el desempefio adecuado y que puedan ser

beneficiosos a nuestros maestros.

De igual forma, consideramos que el liderazgo del equipo directivo es un
componente fundamental que influye en el desempefio docente, por cuanto
proporcionan al docente una serie de estrategias y habilidades esenciales para su
buena influencia y planificacion académica. Es por ello que el presente estudio
determina el tipo de relacion que existe entre ambas variables, y pretenda ser una
guia para hacer énfasis en la formacion y direccion del liderazgo, que redunde en
beneficio de los estudiantes.

El lider, enfocado en el maestro, se ha convertido en el elemento béasico de
cualquier intento de modernizacion educativa, por lo que es impostergable investigar
y publicar los resultados sobre Liderazgo y Desempefio Docente de los directores de

las instituciones educativas a nivel nacional.

El presente estudio se encuentra dividido en cuatro capitulos, el primero lo
constituye el marco teérico, el cual sustenta, analiza y expone algunas teorias sobre
el lider, liderazgo, equipo directivo, asi como sobre el desempefio docente, y los

estudios previos gque plantean una relacion similar.

El segundo capitulo esta dedicado al planteamiento del problema, en el cual
se tratan aspectos de determinacion y formulacion, haciendo una presentacion de la

importancia y alcances.

En el tercer capitulo se presentan los objetivos de la investigacion, hipotesis y

variables asi como la operacionalizacion, método y disefio de investigacion.

11
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En el cuarto capitulo se observa la seleccion, técnicas, tratamiento y
presentacion de resultados obtenidos con los cuales se realizé posteriormente el
analisis respectivo de la informacion obtenida luego de la aplicacion del programa

vocabulario expresivo.

Asimismo se presentan las conclusiones en torno al trabajo de investigacion y

se aportan algunas sugerencias para los docentes.

El presente trabajo es un aporte para el docente, quien podra utilizarlo como
una herramienta eficaz que facilite, estimule y garantice un aprendizaje significativo

en los nifos.
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Capitulo |
Planteamiento del problema

1.1. Determinacién del problema

El Colegio de Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero, se ha definido como
una institucion educativa que cumple una funcion social encargada de educar a
quienes hacen uso de ella. En consecuencia, la escuela tiene una funcion propia,
sustantiva, como es la de formar y/o preparar a los hombres y mujeres que la sociedad
requiere y para que ellos, asimismo, puedan enfrentar los retos de un mundo que

avanza aceleradamente.

Si tomamos en cuenta que la calidad de la educacion es funcion del talento y la
dedicacion de los estudiantes y docentes y, que la eficacia de ésta depende no sélo
del instrumento, razon por la que podemos precisar que la direccion de la
institucion educativa, con su capacidad de liderazgo, es la responsable de hacer
productivos todos y cada uno de los recursos humanos con que cuenta la

institucion.

De ahi que la competencia y la capacidad de liderazgo del director y su equipo

directivo sea la primera exigencia para garantizar una educacion de calidad.

Decidir adecuadamente en un proceso es tan importante como el proceso mismo,
con esto se quiere sefialar que para encontrar la excelencia educativa se requiere
de multiples factores: como profesores efectivos, de condiciones pedagdgicas
buenas, de estudiantes  en buenas condiciones fisicas y psicolégicas, de
politicas educativas claras, de universos valorativos identificables, de fluidez
financiera y administrativa a nivel macro y también de la existencia cotidiana
de las decisiones que se toman. Las grandes politicas y los grandes planes se
convierten en decisiones reales y hechos visibles, a traves de sus decisiones. Un
director es un educador y un lider, no porque esté involucrado directamente en el
hecho pedagdgico, sino porque a traves de sus decisiones puede contribuir a

hacerlos més efectivo: facilitandole al docente su tarea, garantizandole el
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funcionamiento efectivo de la organizacion y/o dandole sentido dentro del

entorno social.

Es interés del presente proyecto de investigacion evaluar la capacidad de
liderazgo del equipo directivo en aspectos de la organizacion, el funcionamiento
y la eficacia del desempefio de las funciones que ejerce.

Se evaluara las funciones y actividades que desde la perspectiva normativa para

la eficacia y el equipo directivo deberia realizar tareas como:

. Direccionar la institucion educativa hacia niveles éptimos de calidad.
. Definir el proyecto curricular e institucional

. Potenciar el trabajo colaborativo de los profesores.

. Promover el cambio y la innovacion.

o Fomentar el desarrollo profesional de los profesores.

o Propiciar un clima institucional positivo.

. Posibilitar la evaluacion y la autoevaluacion permanente de todas las

actividades programadas en la institucion educativa.

1.2. Formulacién del problema

Problema general

¢Como se relaciona la evaluacion del liderazgo con el desempefio de los
docentes del Colegio de Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de

Chorrillos?

Problemas especificos

¢De qué manera la evaluacién de la capacidad de comunicacién del lider del

equipo directivo se relaciona con el desempefio de los
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docentes del Colegio de Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de

Chorrillos?

¢De qué manera la evaluacion de la capacidad de motivacion del lider del
equipo directivo se asocia con el desempefio de los docentes del Colegio de

Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos?

¢Cudl es la vinculacion de la evaluacion del manejo institucional del lider del
equipo directivo con el desempefio de los docentes del Colegio de Gestion

Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos?

1.3. Objetivos Generales y Especificos

Objetivo General

Determinar la relacion entre la evaluacion del Liderazgo el Desempefio de los
Docentes del Colegio de Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de

Chorrillos.

Objetivos Especificos

Establecer la relacién de la evaluacion de la capacidad de comunicacion del
lider del equipo directivo y el desempefio de los docentes del Colegio de

Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero en Chorrilos.

Precisar la asociacion de la evaluacion de la capacidad de motivacion del lider
del equipo directivo y el desempefio de los docentes del Colegio de Gestion

Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.
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Sefialar la  vinculacion de la evaluacion del manejo institucional del
lider del equipo directivo y el desempefio de los docentes del Colegio de

Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero en Chorrilos.

1.4. Importancia y alcance de la investigacion

Importancia
Esta investigacion seria importante porque:

e La necesidad del liderazgo armonizard los objetivos institucionales y los
intereses personales.

e Esta labor no solo puede llevar a cabo un director técnico, es labor del
lider, ya sea informal, y como tal procedente del mismo equipo, o formal,
procedente de la institucion.

e De ahi la importancia de la presente, sera sefialar como la capacidad del
liderazgo del equipo directivo garantiza la organizacion, el
funcionamiento y la eficacia en el desempefio de las funciones de la

institucion educativa.
Alcances
El presente proyecto de investigacion determinara medidas que debemos
tomar para el mejor rendimiento y desempefio de los docentes del
Colegio de Gestidn Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.
1.5. Limitaciones de la investigacion
Este proyecto de investigacion seria viable, pues se contara con los recursos

necesarios y el acceso a la institucion educativa, toda vez que el investigador

trabajara como docente de los sujetos de la investigacion.
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Constituyen limitaciones a la presente:

a.- En relacion con las fuentes primarias de informacion, debo sefialar la
reducida existencia de libros centrados en el tema de estudio.

b.- Constituiria una limitacion a la presente la resistencia a brindar la
colaboracion por parte de directivos y docentes, dada la trascendencia del
tema.

c.- Ademas de las limitaciones temporales y de alcance, la presente comprendera

a una sola institucion educativa, debido al alto costo de la investigacion.
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Capitulo 11
Marco Tebrico

Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

1.- Barriga Hernandez, Carlos y Vidalén, Nelly, (1975) Influencia del
docente en el rendimiento del alumno. Lima-Per(, hacen un recuento de

estos estudios.

En el estudio de Allan Ornstein (citado por Barriga y Vidalon, 1975) se
hace una revision de 200 trabajos, realizados hasta la década del 60,
sobre la conducta del docente. Sefiala dicho autor que la literatura es
‘voluminosa y contradictoria’ y clasifica estas investigaciones en tres
tipos de enfoques: a) modelos de sistemas: b) procesos instruccionales, y
c) caracteristicas de la conducta del maestro. EI modelo de sistema es un
enfoque globalizador en el que identifican los componentes del proceso
educativo y sus interrelaciones; el enfoque de procesos instruccionales se
centra en la integracion entre maestros y alumnos y evalla dicha
interaccion a través de la observacion; y el enfoque de las caracteristicas
de la conducta del docente, como su nombre lo indica, dirige su atencién
al docente mismo sin considerar a los otros componentes del proceso

educativo.

Barac Rosenhire (citado por Barriga y Vidalon, 1975) revisa los
resultados de 35 investigaciones realizadas en 1965 y 1970 sobre la
relacion entre la conducta del docente y el rendimiento de los alumnos,
medido a través de la observacion. Senala que “estos estudios son
dificiles de sintetizar, por al menos, tres razones: varian ampliamente en
cuanto a la asignatura asignada evaluada, grado educativo e instrumento

de observacion; algunos estudios usan procedimientos estadisticos no
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apropiados; en muchos de ellos el nimero de aulas observadas es menor
a veinte”. Divide estas investigaciones en dos categorias en funcion al
tipo de conducta del docente observado: a) estudios sobre las variables

afectivas y b) estudios sobre las conductas cognitivas del docente.

Un estudio interesante es el de los investigadores mexicanos Carlos
Mufioz Izquierdo y José Guzman (1971: 7-25). Estos investigadores
pretendian explotar los factores determinantes del rendimiento escolar en
educacion primaria e incluian en su modelo tedrico los insumos
educativos enddgenos al sistema escolar: la calidad docente, consideran
su escolaridad, planeacion y organizacion de las labores escolares,
ejecucién de las mismas y su correspondiente evaluacion. El estudio se
realiz6 en una muestra de 60 docentes y 600 alumnos de la clase media
baja. La conclusion mas importante a la que llegaron fue que ambos
factores, en conjunto, solo lograban explicar el 10,8% de la varianza del
rendimiento escolar (medido a través de los conocimientos de
matematica y lenguaje) y que los factores docentes especificamente
explicaban aproximadamente solo el 5,8%. Este porcentaje resulta ser
muy bajo y lleva a sostener que accion docente produce cambios poco
significativos en el rendimiento escolar de los alumnos de las clases

menos favorecidas.

En cambio, en otro estudio llevado a cabo por Coylene Bohn y otros
(1971), con el fin de examinar la incidencia de factores docentes tales
como sexo, grado y nivel de ensefianza, experiencia y preparacion
académica en el area de las ciencias; se determind que tales variables
lograban explicar el 45% de trabajo, la conclusion general a la que han
arribado los investigadores contradice, como puede observarse, la

conclusion del trabajo anterior.

En el ya mencionado estudio de Carlos Barriga Hernandez y
colaboradores llevado a cabo en 1975 se denomina: “influencia del

docente en el rendimiento del alumno.”
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En este sentido, los autores, con una muestra de 90 docentes identificada

a nivel nacional, demuestra que:

El conjunto de los factores docentes estudiados explican el 51,16 % de
la varianza del rendimiento de los alumnos en la linea de matematica.
Este porcentaje es el indice de la participacion de los factores docentes
en el rendimiento de los educandos en la linea de matematica. De tales
factores se ha determinado que contribuyen en mayor medida la forma
democrética y afectuosa de conduccion y organizacion pedagdgica por
parte del docente (26), la capacidad numérica, (15), la ascendencia como
rasgo de la personalidad docente (2%). Es importante sefialar que la
contribucion de todos estos factores se da en sentido positivo con
excepcion del rasgo de ascendencia.

En el caso de la linea de lenguaje, los factores docentes evaluados, en su
conjunto, explican el 56,08% de la varianza del rendimiento de los
alumnos. Las variables mas significativas para determinar esta
proporcion son: el tipo de organizacion y conduccion pedagogica (33%)
y la actitud del docente hacia el cambio (3%). En ambos casos la
contribucion de tales variables se da en sentido positivo.

Con respecto a las actitudes de los alumnos, los factores docentes, en
conjunto, explican el 54,57% de la varianza del rendimiento escolar,
siendo las variables que mas contribuyen, la conduccion y la
organizacion pedagogica (40,85%) y la actitud del docente hacia el
cambio (2%).

La contribucion que tiene cada una de las variables docentes en la
determinacion del rendimiento escolar depende de la linea o tipo de
rendimiento. La variable conduccién y organizacion pedagdgica tiene

una incidencia significativa y predominante.

2.- Rincén, J. (1995), en Relacion entre estilo de liderazgo del director y
desempefio de docentes del Valle de Chumbao de la provincia de

Andahuaylas, sostiene que los datos nos evidencian que existe un alto
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grado de correlacion entre el estilo de liderazgo del director y el
desempefio docente en las instituciones educativas del Valle de Chumbao
de la provincia de Andahuaylas. Se puede deducir que el desempefio
docente depende del estilo de liderazgo del director, lo cual demuestra la
hipotesis propuesta. Se ha hallado que los estilos de director que
predomina son el estilo anarquico y el estilo autoritario, lo cual evidencia
que no ha habido innovaciones significativas en el estilo de direccion,
pues existe evidencia de que se continGa con estilos tradicionales de
gestion por parte de los directores. Los datos obtenidos nos permiten
concluir que en la mayoria de instituciones educativas existe un bajo
nivel de desempefio docente. El estudio permite concluir que el estilo de
liderazgo adecuado del director que puede incrementar el desempefio de
los docentes es el estilo democratico y situacional del director que motiva
a los docentes, y prioriza el aspecto académico y la formacidn integral de
los educandos.

3.- Flores, R. (2003), en Estilos de liderazgo y su relacion con el
desempefio docente en el aula, segln la percepcion y evaluacion de los
alumnos del quinto grado de secundaria en los colegios estatales de
areas técnicas de la USE N° 06 ATE- VITARTE, lleg6 a la conclusion de
que los docentes en su desempefio en el aula utilizan con mayor
frecuencia y en forma predominante el estilo de liderazgo tolerancia a la
libertad; en un nivel alto, predomina el nivel medio en cuanto a la
utilizacion del Estilo de liderazgo Enfasis en la produccion; en un nivel
alto predomina el Estilo de liderazgo Consideracién y en un nivel medio
predomina el Estilo de liderazgo Iniciacién de estructura.

Ademas, no todos los estilos de liderazgo investigados estan
relacionados con el desempefio docente en el aula, en cuanto al docente
en el aula, predomina el nivel alto tanto a nivel general como por areas.
En este sentido, encontramos el estilo de liderazgo énfasis en
produccion, dicho estilo de liderazgo no tiene incidencia en el nivel de

Desempefio Docente en el aula.
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4.- Trujillo, Maria (2004), en Gestion Educativa en Lima, menciona:
“Cada institucion educativa tiene su propia cultura, distinta de las demas,
lo que le da su propia identidad. La cultura de una institucion incluye los
valores, creencias y comportamientos que se consolidan y comparten
durante la vida educativa. El estilo de liderazgo a nivel de la direccion,
las normas, los procedimientos y las caracteristicas generales de los
miembros de la comunidad educativa completan la culminacion de los

elementos que forman la cultura de una institucion educativa.”

5.- Rodriguez, Noelia (2004), en su trabajo de investigacion titulado: El
Clima Escolar en Lima, concluye: “La evaluacion sistematica del clima
debe identificar las caracteristicas negativas, deficiencias y fuentes de
problemas. El disefio de un programa de intervencion exige tener en
cuenta las dimensiones del clima, los elementos que lo determinan
(participacion, liderazgo, conflictos, cambios, relaciones interpersonales,
etc.). El perfeccionamiento y mejora del clima exigird modificar las
condiciones de aquellos elementos institucionales, determinantes de las

caracteristicas del clima valoradas negativamente”.

6.- Padilla, D. (2005), Realiz6 un trabajo de investigacién con el titulo
Percepcion de los Docentes, Administrativos y Alumnos sobre el
Liderazgo y Cultura Organizacional en la Universidad Privada Antenor

Orrego, y llegd a las siguientes conclusiones:

v “En las habilidades de liderazgo de direccion estratégica,
cohesion, negociaciéon y toma de decisiones, la respuesta mas
comin es la de indeterminacion. Es decir, los publicos
estudiados no reconocen estas habilidades en ellos mismos.”

v “Con relacion a la habilidad importante de motivacion y como lo
perciben, nuestro puablico objetivo, rotundamente, se manifesto
estar en desacuerdo (ED).”

v' “Sobre qué estilo percibe nuestro publico objetivo se viene

desarrollando en UPAO, podemos decir, que no hay
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reconocimiento contundente hacia qué estilo se desarroll6
categoricamente, pero hay una inclinacion hacia el estilo de
liderazgo directivo. Este estilo lo reconocen tanto docentes,
administrativos y alumnos. También hay una incertidumbre o
indeterminacion en relacion si es que el liderazgo esta enfocado

hacia la persona o hacia la produccién.”
2.1.2. Antecedentes internacionales

7.- Ascanio (1995), en su estudio titulado EIl liderazgo del
supervisor y la motivacion hacia el mejoramiento profesional en
los docentes que laboran en la | y Il etapas de Educacién Basica
en Altagracia de Orituco, Estado Guérico, planteo la necesidad de
analizar el rol de lideres asumirlo por los supervisores y su

relacién con la motivacién hacia el mejoramiento profesional.

La investigacion se llevd a cabo en las instituciones donde se
imparte Educacion Basica de la | y Il Etapa en Altagracia de
Orituco, Estado Guarico. Para el estudio en referencia se utilizo
un disefio de investigacion de campo, ex post facto, no
experimental, transaccional, descriptivo. Se elabord, para la
recopilacion de los datos referidos, un cuestionario integrado por
27 items con cuatro alternativas cada uno; el mismo que fue
aplicado a una muestra representativa del 36%. Los resultados
evidencian que los supervisores cumplen en forma muy
deficiente, su rol de lideres motivadores de los docentes, para que
éstos se dediquen a trabajar por su mejoramiento profesional. De
igual forma, los resultados manifiestan que los docentes poseen
un alto grado de motivacion hacia el desarrollo de actividades de
mejoramiento profesional, lo cual puede ser usado como base
para que los supervisores disefien y desarrollen estrategias que
permitan lograr un personal con un alto nivel de capacitacion, y
que al mismo tiempo, permita a dichos supervisores cumplir su

rol de lideres a cabalidad.
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8.- Carrera, B. (2002) en Tendencias de liderazgo en el docente
venezolano de la | etapa de Educacion Bésica. Estudio de casos,
pretendié determinar las caracteristicas mas resaltantes del
liderazgo de los docentes de la | etapa de Educacion Bésica. Para
ello se utilizdé como fundamento el modelo del instrumento de
Bass & Avolio (1991 b) que permite discriminar entre tres
constructos: lider transformacional, lider transaccional y el liberal
o laisser faire. El instrumento es una adaptacion de 87 items en
dos formatos: uno de autoevaluacién, dirigido al docente y otro
dirigido al alumno como evaluador de su maestro. El trabajo se
orienta, segun sus objetivos, hacia un estudio de casos. La
poblacién estuvo constituida por las maestras y alumnos de 3er
grado "A" y "B" de la UE Colegio "Maria Inmaculada"”,
institucion incorporada a los Proyectos Pedagdgicos propuestos
en el Curriculo Basico Nacional (ME, 1998). Se encontr6 mayor
frecuencia de conductas relacionadas con la presencia de un
maestro lider transformacional y se precisaron como rasgos
esenciales del mismo los siguientes: genera confianza y respeto
(de acuerdo con la opinidn de los nifios) e inspira compromisos
(de acuerdo con la opinion de las maestras). Ambas caracteristicas

se corresponden con las de un lider transformacional efectivo.

9.- Rosales, M.(2005), en su trabajo Calidad sin Liderazgo,
analizé las conductas de liderazgo de siete directores de escuelas
de clase media en la provincia de San Juan Argentina. Poblacién:
directores y profesores. Disefio de investigacion: Se realiz6 una
investigacion descriptiva utilizando técnicas de observacion,
entrevista, encuestas y cuestionarios de autoevaluacion. En sus
conclusiones expresa “que los directores escolares presentan
conductas mas de administradores que de lideres”.

En tal sentido, el director-lider debe poseer un pensamiento
flexible y  gustar del trato con las personas, ser formal, poseer

integridad personal, debe ser justo, consistente en sus decisiones,
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y leal con el grupo con el que trabaja. Por lo que podemos
manifestar, el liderazgo juega un papel muy importante en toda
direccion, ya sea educativo, empresarial, y otros. La cual
redundara en nuestros productos que son nuestros alumnos, en el
caso de la educacion. En suma, existen muchos antecedentes que

nos permitiran orientar y concretar nuestro trabajo propuesto.

10.- Benvenuto, J., Monge, Z.y Zanini, M. (2005), en La
Incidencia de las Relaciones Interpersonales en el Desempefio
Escolar ,Venezuela. Metodologia: Es un disefio descriptivo.
Concluyen en que “el rol de cada docente influye en la
comunicacion y en el desempefio escolar del equipo directivo-

docente...”.

11.- De La Torre, A. (2006), en su investigacion Practicas
pedagdgicas y formacién de profesores. Aportes para el
mejoramiento de la calidad y equidad de la educacion chilena, da
cuenta de una baja correlacion entre formacién docente y

aprendizaje escolar en la educacidn basica.

2.2. Bases Teobricas

2.2.1. Evaluacion de liderazgo

El desarrollo social implica el desarrollo humano, un enfoque del
bienestar y progreso de cada persona. Se comprende este proceso
de desarrollo, como un proceso dindmico y participativo para
satisfacer las necesidades fundamentales del ser humano.
Implicando, no solamente la satisfaccion de necesidades bésicas;
seguridad, vivienda, alimento, salud, etc., sino también las

necesidades emocionales, espirituales e intelectuales.

Dentro de este campo, el ser humano abarca tres dimensiones:
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e Ladimension espiritual
o Ladimension intelectual

o Ladimension fisica

La educacion es, sin duda, la manera mas efectiva de desarrollar
estas tres dimensiones de la persona y de orientarle en el uso de
estas capacidades en el desarrollo de la sociedad, contribuyendo a

la promocion de una civilizacion de continuo progreso.

La palabra lider tiene muchas connotaciones. Se ha recogido las
siguientes respuestas ante la interrogante del significado de ser un
lider: estar a cargo, estar al mando, ser el responsable de todo, ser
el ndmero uno. En suma, es el que estd basado en la
concentracion de poder sobre los otros, y que deberia ser
cuestionado y reemplazado por un concepto que se centre en el
servicio a los deméas. Cuya caracteristica basica debera ser el
espiritu de servicio: aquel que més sirve a la sociedad. En otras
palabras, el concepto ideal de liderazgo es aquel basado en el

servicio.

A) Liderazgo

Liderazgo proviene del inglés “leader”, que significa guia, mas
que un componente de la organizacion es un proceso gerencial
que orienta, dinamiza, conduce el componente humano de la
empresa. Los gerentes o directivos tienen que ser estrategas
(planificacion), organizadores (procesos) y lideres (inspiradores,

innovadores, propiciadores del cambio).

Se han dado decenas de definiciones al término Liderazgo y ha

sido estudiado desde diversos puntos de vista. He aqui uno de los
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méas importantes como Blanchard, K. y Hersey (1988)! que
definen al Liderazgo como la actividad de influenciar en la gente
para que se empiece voluntariamente en el logro de los objetivos

del grupo.

Una organizacién bien gerenciada tiene un enorme potencial. El
lider no es un superdotado o un ser sobrenatural, es producto de
un proceso de crecimiento personal, que lo lleva a conocer y
medir sus capacidades y debilidades, para saber donde y cémo
contribuir al logro, en este caso, de las metas de la empresa.

No existe un lider aislado, se mueve en un contexto (la gente), de
alli que mencionarlas significa la trascendencia e importancia de
las personas que le otorgan la condicion de lider. Actualmente
mas que de lideres, hablamos de equipos, grupos, organizaciones

0 empresas lideres.

La clave del liderazgo se encuentra en las fortalezas grupales y en
las relaciones basadas en la confianza, el respeto en cuanto a
aportes y sugerencias; en la creatividad, tanto en disefio de
productos, como en resolucion de problemas, en los retos
compartidos y en el afecto hacia la gente. Las personas y su
inteligencia tienen un valor importante dentro de la empresa o

instituciones.

Chiavenato, 1. (1993)? define el liderazgo: “como la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o

diversos objetivos especificos”.

Asimismo, se unen otros investigadores para complementar y

ampliar el concepto de Liderazgo, es por ello que se creyo

! Blanchard, K y Hersey. (1988) Liderazgo como la actividad de influenciar en la gente.

Barcelona — Espafia.

2 Chiavenato, 1. (1989). Administracion de Recursos Humanos. México: Editorial Mc Graw Hill
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necesario incluir el Diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espafiola (1986) que lo define como la direccion de un grupo
social; en el Diccionario de la Ciencia de la Conducta (1956)
hallamos que el liderazgo se define como las cualidades de la
personalidad que favorecen el control de exigencias de la
situacion en el que se encuentra; promete recompensas a los
subordinados que aceptan sus opiniones y las ponen en practica,
mantiene su posicion y guarda su distancia, se muestra indiferente
Y no quiere comprometerse en su trato con los subordinados.
Entonces el liderazgo es la capacidad de persuadir a otros para
que busquen entusiastamente objetivos definidos. Es el factor
humano que mantiene unido a un grupo y lo motiva a sus
objetivos. Es el acto final que conduce al éxito a todo el potencial
que existe en una organizacion, como también su personal.
Liderazgo también es influencia interpersonal, ejercida en
situaciones y dirigida, a través del proceso de comunicacion,
hacia el logro de una meta o metas especificas. El liderazgo
siempre incluye intentos de un lider (influyente) para afectar
(influir) la conducta de un seguidor (influido) o seguidores de

dicha situacion.

2.2.1.1. Consideraciones propias del buen liderazgo

Eficacia

Arrelucé, J ; (1999)% la define como aquella persona capaz de
distinguir lo importante de lo urgente. En este sentido, el lider
debe desterrar la mala imagen como, por ejemplo, la hora

peruana porque es la antitesis de una administracion del tiempo.

3 Arraluce , Delgado. (1999). "Psicologia y Manejo de Empresas: Perfil del Ejecutivo Modelo".Revista

Peruana de Psicologfa, Lima ,4 (7,8)
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Es la disposicion para trabajar dentro de una organizacién como

miembro de un equipo.

Flexibilidad

Blanchard, K. (1982)* refiere que la flexibilidad es la capacidad
del sujeto para seleccionar tres 0 mas estilos para determinadas
situaciones; la flexibilidad es el estilo de gestion que vigoriza a

toda la organizacion, estimulando simultaneamente la creatividad.

Asimismo, Arraluce, J. (1999) refiere que la flexibilidad tiene que
ver con el control de si mismo, es decir tiene que ser tan flexible

"como el agua™ que se pueda adaptar a cualquier deposito.

Misién

Asimismo, Chanon, J. (1990) la define como la tendencia a
empujar a la vision. Lara, A. (1989) refiere que la misién tiene
que ver con la capacidad de influir positivamente en los
comportamientos, valores y ambiciones de los seres humanos.
Vision

Asimismo Kasuga, L. (2000) refiere que la vision impulsa a la
gente a encontrar soluciones que llevan a la cristalizacion de las

visiones grupales.
2.2.1.2. Factores que influyen en el desarrollo del liderazgo
Blanchard, K. (1982)° da su demanda méas simple para completar el

desarrollo del Liderazgo y ayudar al individuo a la excelencia

organica, y toma en cuenta los siguientes factores:

4 Blanchard, K. & Jonson, S. (1982) El Ejecutivo al minuto en forma. Barcelona Espafia.

5 Blanchard, K. & Jonson, S. (1982) El Ejecutivo al minuto en forma. Barcelona Espafia.
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e Misién.- Para ubicar el potencial y poder de las personas y
organizaciones para el éxito.
e Vision.-Para lograr ser un abogado de nuestra organizacion.

e FEtica, y las relaciones con los demas comparieros.

Asimismo entre otras aportaciones, tenemos a Koontz, H. (1994)
quien considera que los factores que contribuyen a ejercer un

liderazgo eficaz incluyen:

a) Caracteristicas de los subordinados: como, por ejemplo, sus
necesidades, seguridad en si mismo y sus capacidades.

b) El ambiente de trabajo: que incluye componentes tales como la
tarea, el sistema de recompensas Yy la relacion con los compafieros

de trabajo.

Drucker, P. (1989)° refiere que una manera de incrementar el
liderazgo son los nuevos modelos de organizacion, los sistemas
grandes, basados en la informacion y/o instruccion, es decir el area de
estudio que la persona que dirige haya obtenido. Es por ello que
facilita la capacidad de responder velozmente a cambios ambientales,
promoviendo mayor flexibilidad de liderazgo y méas autonomia y asi
lograr el éxito. El liderazgo es puramente subjetivo, dificil de definir,

casi imposible.
2.2.1.3.  Enfoques de liderazgo

Existen diversos métodos de enfocar una definicion del concepto de

liderazgo. Algunos de éstos son los siguientes:

® Drucker, P. (1989). Tiempo de desafios. Tiempos de reinvenciones. Ed. Edhasa
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La teoria del “gran hombre”, segiin la cual el lider ha nacido
como tal, y no se ha hecho después. Esta teoria sirve de base a la
monarquia, en la que se nace rey.

La teoria de los rasgos, que afirma que el lider posee unos rasgos
caracteristicos que le diferencia de los demas. Tales rasgos
pueden ser fisiologicos (talla, estatura, timbre de voz, fuerza,
etc.), intelectuales (inteligencia, vivacidad de espiritu) o
psicoldgicos (estabilidad emocional, empatia, capacidad de
percepcion, etc.).

El enfoque situacional, segun el cual a cada situacion especifica le
corresponde un lider especifico. Este es el individuo capaz de
conducir al grupo hacia un objetivo comun y de obtener el
consentimiento de los demés en un momento determinado de la
historia del grupo.

El enfogue funcional, segln el cual el lider es el que desempefia
adecuadamente una funcidn necesaria para la supervivencia del
grupo. Se trata, en este caso, de un comportamiento especifico
orientado hacia un fin especifico.

El enfoque empirico considera que el lider es la persona elegida
por los miembros del grupo como lider. Se trata de una eleccion
sociométrica, en la que el lider se revela como personaje central
del grupo.

El enfoque institucional o sociologico se basa en el estatus
ocupado por el lider en relacion con las demas posiciones en el
seno del grupo. El lider es quien tiene la posibilidad de que una
orden suya, con un contenido especifico, sea ejecutada por un
grupo dado de personas.

El enfoque cognoscitivo, segun el cual el lider es designado por
sus cualidades de experto y por la fama de sus conocimientos y de
su experiencia en un dominio que interesa al grupo. El lider esta
investido de un prestigio carismatico y encarna el yo colectivo.

El enfoque naturalista afirma que el lider posee de ordinario una

fuerte personalidad, se expresa facilmente y con mucha
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conviccidn. La influencia que ejerce sobre el grupo proviene de

su facilidad para comprometerse e implicarse.

La multiplicidad de enfoques, tanto psicoldgicos como empiricos,
impide la elaboracion de una nocién unitaria de liderazgo. Y es, sin
duda, por esta razon que los investigadores se han dedicado més a
estudiar las conductas de los lideres que no sus rasgos individuales o
las situaciones en que viven.

Hemphill, J.. (1954)" fue uno de los precursores de este nuevo
enfoque. Ejercer un liderazgo, escribe, “es preocuparse por
establecer una estructura interrelacional que lleve a la solucion de

un problema comdn”.

Asi, cuando pensamos en el liderazgo, infaliblemente nos viene a la
mente un lider autoritario o democratico, bueno o malo, eficaz o
ineficaz. Nos sentimos inclinados, entonces, a evaluar a la persona

mas que a describir lo que ésta ha hecho en el interior del grupo.
2.2.1.4. Funciones del liderazgo

Son tres las funciones en el que el lider debe ser un experto: 1. Dirigir

equipos de trabajo; 2. Preparar a otros en el trabajo; y 3. Asesorar.

1. Dirigir equipos de trabajo:

Para dirigir equipos de trabajo, es necesario planear una agenda,
ofrecerles a todos una oportunidad igual de participar, formular
preguntas apropiadas, lidiar con la diversidad cultural, resumir el
debate y cristalizar el consenso.

Planificacion de la agenda. Una agenda es el perfil de los temas

gue necesitan ser cubiertos en una junta de trabajo. Debera ser

! Hemphill, JK. (1954) a proponed theory of leadership in small groups. Second preliminary report, Personnel Research

Board (Ohio State University)
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entregada con anticipacion para que los miembros se preparen
para la junta de trabajo, ésta incluye por lo general los temas a

tratarse y que estan por resolver en un conflicto o discusion.

Ofrecer a todos la oportunidad de participar. El lider debe
asumir que todos los miembros del grupo tienen algo con lo que
puedan contribuir. Como consecuencia, puede que tenga que
mantener controlados a algunos miembros y tendra que invitar a
los que estén renuentes a debatir. Lograr el equilibrio es una

prueba de liderazgo.

Formular preguntas adecuadas. Una de las herramientas mas
efectivas del liderazgo es la capacidad de interrogar de manera
apropiada. Esta habilidad requiere saber qué tipo de preguntas
hacer y en qué momento. Los dos tipos de preguntas mas
efectivas son aquellas que solicitan informacion de apoyo y
aquellas otras que son completamente abiertas y que les dan a los
miembros una total libertad de respuesta. Saber cuando formular
las preguntas es igual de importante. Se deberad hacer preguntas

para enfocar, sondear y lidiar con los problemas interpersonales.

Lidiar con la diversidad cultural. Es importante para un lider
reconocer y aceptar las diferencias dentro del grupo. Antes de que
un grupo con diferencias culturales importantes pueda funcionar
de manera eficaz, es importante que todos los miembros
reconozcan tales diferencias y que estén dispuestos a tratar de

funcionar a pesar de ellas.

Resumir y cristalizar el consenso. Durante el debate, los
individuos pueden sacar muchas conclusiones que se relacionan
con los puntos de la agenda. Algunas seran compatibles, otras
seran contradictorias. Es responsabilidad del lider sefialar las

conclusiones intermedias al resumir lo que se ha dicho y el
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subrayar las areas de acuerdo y de desacuerdo antes de buscar el

consenso.

Preparar a otros para el trabajo:

Preparar es el proceso diario de ayudar a los otros a que
reconozcan las oportunidades para perfeccionar su desempefio.
Un buen preparador observa lo que la gente hace, le muestra los
problemas o ineficiencias de sus métodos, ofrecer sugerencias

para mejorarlos y ayuda a utilizarlos de una manera efectiva.

a) Un preparador eficaz es un experto de la técnica y un
observador agudo. No se podra ayudar a nadie de una manera
eficaz si no entiende la forma correcta y méas eficiente de

representar un comportamiento en particular.

b) Un lider eficaz analiza y suministra sugerencias especificas
para el mejoramiento. Algunas personas son buenas
observadoras, pero en realidad no saben lo que necesita el

empleo para mejorar.

c) Un entrenador eficiente crea un ambiente de apoyo en la
solucion de un problema. Un preparador eficaz ayuda a la
gente a perfeccionar su desempefio, si crea un medio ambiente

positivo para la resolucion de los problemas.

Asesorar

La asesoria es el debate de un problema emocional con otra
persona para poder resolverlo y ayudar al otro mejor con él
mismo. La gente experimenta una variedad de problemas que se
afectan a sus vidas de una manera general y, en particular, su

desempefio en el trabajo, es necesario entonces demostrar nuestro
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liderazgo por medio de la asesoria. Los asesores efectivos
mantienen la intimidad, escuchan de una manera atenta y solidaria
los sentimientos y las circunstancias de los demas, y les ayudan a
determinar lo que tienen que hacer, lo cual incluye la busqueda de

ayuda profesional.

a) Los consejeros eficaces aseguran la confianza. Bajo casi
ninguna circunstancia los consejeros efectivos no le dicen a

nadie mas los problemas personales de otras personas.

b) Los consejeros eficaces son buenos para escuchar a los

demas. La buena asesoria empieza con un oido atento

c) Los asesores eficaces auxilian a sus colegas a encontrar
ayuda. En ocasiones lo mejor que un buen lider puede hacer
es sugerir que las personas se pueden beneficiar de la ayuda

profesional en sus problemas particulares.

2.2.1.5. Lacomunicacion de liderazgo

La capacidad de comunicar es la herramienta mas efectiva del
lider. Un lider puede realizar grandes logros con palabras; sin
embargo, las palabras por si solas no son mas que informacion.
Potenciadas por el caracter del lider, su conviccion y su ejemplo
personal, las palabras cobran el poder de comunicar, es decir, de
informar, exhortar, animar, curar o inspirar. Por sencillo que a
primera vista pueda parecer, elaborar un mensaje, dirigirlo a otra
persona, escuchar su feedback y continuar entendiéndose
mediante la comunicacion es uno de los cometidos mas

complicados del lider.

En las tres partes que conforman Great Communication Secrets of

Great Leaders (Grandes Secretos de Comunicacion de los Grandes
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Lideres) se delinean y analizan las tres etapas en que se divide el
proceso de comunicacion de liderazgo. En primer lugar, desarrollar el
mensaje, lo que se desea decir y hacer. En segundo lugar, comunicar
el mensaje verbal, mental y metaféricamente. Y en tercer lugar,

respaldar el mensaje manteniéndolo fresco y significativo.

Baldoni, J. (1999) ofrece en su obra una serie de detalladas
observaciones de la realidad que pueden contribuir a mejorar las
palabras, orales o escritas, en mensajes de liderazgo que informen,
exhorten e inspiren a los demas a mejorar a si mismos, a su equipo y a

su organizacion.

Sus lecciones magistrales de teoria de la comunicacion del liderazgo
estan aderezadas con los ejemplos que proporcionan lideres de carne y
hueso, cuyo legado ha cambiado el curso de sus empresas (Jack Welch
y Shelley Lazarus), de sus equipos (Vince Lombardi), de sus paises
(Winston Churchill) o incluso, como en el caso de la Madre Teresa de
Calcuta, de la humanidad.

Perfil del lider

Entendemos el lider por las siguientes caracteristicas.

a. El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe
pertenecer al grupo que encabeza, compartiendo con los demas
miembros los patrones culturales y significados que ahi existen.

b. La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos
individuales unicos, universales (estatura alta, baja, aspecto, voz,
etc.).

c. Sino que cada grupo considera lider al que sobresalga en algo que
le interesa, 0 mas brillante, o mejor organizador, el que posee mas
tacto, el que sea mas agresivo, mas santo o mas bondadoso. Cada
grupo elabora su prototipo ideal y, por lo tanto, no puede haber un
ideal Unico para todos los grupos.
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d. Encuarto lugar. El lider debe organizar, vigilar, dirigir o
simplemente motivar al grupo a determinadas acciones o
inacciones segun sea la necesidad que se tenga. Estas cuatro
cualidades del lider son llamadas también carisma.

e. Por Gltimo, otra exigencia que se presenta al lider es la de tener la
oportunidad de ocupar ese rol en el grupo, si no se presenta dicha

posibilidad, nunca podra demostrar su capacidad de lider.
2.2.1.7. Rasgos del liderazgo

Entre los rasgos destacados del liderazgo o de lideres importantes se
encuentran:

Impulso: Deseo de logro: ambicion, dinamismo, tenacidad, iniciativa.
Honestidad e Integridad: Fiabilidad, seguridad.

Motivacion: Deseo de ejercer influencia sobre los demas para
alcanzar metas.

Autoconfianza: Confianza en las propias habilidades.
Habilidad cognitiva, Inteligencia, facilidad para integrar e

interpretar una gran cantidad de informacion.

Creatividad: Originalidad.

Flexibilidad: Facilidad para adaptarse a las necesidades de los
seguidores y cambiar los requisitos de cada situacion.

Pericia: Conocimiento de las actividades de grupo y asuntos técnicos

relevantes.

Vision de futuro Motivacion
Valores o

Flexibilidad
Impulso _ e,

L | D ER »Comunicacion Dial6gica
Creatividad Actitud de
servicio

Habilidad Honestidad e
cognitiva integridad

Fuente: Universidad Alas peruanas (Escuela de Postgrado) , EL LIDERAZGO IDEAL QUE EL PERU NECESITA.
Lima, 2006 ,Pag. 47.
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2.2.1.8. Cualidades del lider

Teniendo en cuenta que un lider, es el individuo que tiene labor de dirigir y
coordinar en un grupo las actividades importantes para el trabajo, o quien, en
ausencia de un lider designado, tiene la responsabilidad primordial de

desempefiar estas funciones.

Flores, N. (2006), indica cuales deben ser las cualidades de un lider e

indica los siguientes:

RESPONSABILIDAD: Respondiendo por los actos que ejecuta él u otro que

implican al grupo.

HONESTIDAD: Guardando el debido comportamiento en las acciones o

palabras que ejecuta.

CREATIVIDAD: Desarrollando su capacidad de crear para lograr las metas

propuestas.

PERSONALIDAD: Poseedor de un caracter personal y original, por lo cual
destaca ante los demas.

MOTIVADOR: Ejercer o provocar e impulsar a actuar segun se requiera.

SOCIABLE: De féacil trato y apertura con los demas.

Justo: Otorgar a cada cual lo que le corresponde con equidad e imparcialidad.

Practico:  Sabiendo  aprovechar los  procedimientos  necesarios.

Objetivo: Considerando el finy la intencion de lo propuesto.
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Poseedor de carisma: Don espiritual o prestigio del que goza de manera

excepcional.

Credibilidad: Poseedor de lo creible.

Iniciativa: Proponer espontdneamente ideas y pensamientos con el afan de

lograr éxito.

Tenacidad: Resistente ante las adversidades que se presenten para llegar al

objetivo.

Tolerancia: Guardando el respeto y consideracion hacia las maneras de pensar,

de actuar y sentir de los demas, aunque sean diferentes a las propias.

Confianza: Ganandose con seguridad y firmeza se le otorgue derechos que

serdan bien utilizados.

Carécter: Autoconfianza, personalidad, dedicacion, entereza.

Capacidad: Actitud, destreza, pericia.

Coraje: Decision, valentia.

COMPASION: Justicia, amor, misericordia, empatia.
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Cualidades del lider

Sencillo, veraz, capaz Expresa libremente
de trabajar en grupo sus ideas

Tiene buenas RR.
HH. Y piensa con
estrategia

Universidad Alas peruanas (Escuela de Postgrado), EL LIDERAZGO IDEAL QUE EL PERU NECESITA. Lima,

2006, Pag. 45.

2.2.1.9. Escuela de liderazgo

Liderazgo: capacidad de ejercer poder sobre otros para
lograr determinados objetivos

El liderazgo es un tema crucial®. Hoy en dia las fronteras se han
abierto al comercio global, donde las organizaciones y empresas
se encuentran permanentemente en una constante lucha por ser
cada vez mas competitivas, lo que ha propiciado que las personas
que las conforman sean eficientes y capaces de dar mucho de si
para el bienestar de la organizacién o la empresa. La esencia del
liderazgo reside en los seguidores. En otras palabras, lo que hace
gue una persona sea lider es la disposicion de la gente a seguirla.
Ademas, la gente tiende a seguir a quienes le ofrecen medios para

la satisfaccion de sus deseos y necesidades.

8 Universidad Alas peruanas (Escuela de Postgrado ) , EL LIDERAZGO IDEAL QUE EL PERU
NECESITA. Lima, 2006, Pags. 43, 45.
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A través del tiempo se ha venido estudiando el liderazgo desde
diferentes puntos de vista. Algunos autores lo denominan teorias;

otros lo llaman escuelas o simplemente estilos de liderazgo.

Una teoria de liderazgo es una hipdtesis sobre algun aspecto
relacionado con el liderazgo. Tienen valor practico porque se
utilizan para aprender a predecir y controlar mejor el buen
cumplimiento del liderazgo. En este sentido, existen cuatro
principales clasificaciones de las teorias del liderazgo, también
llamados métodos de investigacion, para explicar el liderazgo:
Teoria de Rasgos, de Comportamiento, de Contingencia e

Integral.

Un paradigma de liderazgo es un planeamiento compartido, que
representa una forma fundamental de pensar, estudiar, investigar
y entender el liderazgo. Durante los ultimos 60 afios, las
investigaciones en la materia han modificado el paradigma. Las
cuatro principales clasificaciones de la teoria del liderazgo, en

conjunto, representan un cambio en el paradigma del liderazgo.

Los primeros estudios sobre el liderazgo partieron del supuesto de
que los lideres nacen, no se hacen. Los investigadores asi,
deseaban identificar el conjunto de caracteristicas o rasgos que
distinguen a los lideres de los seguidores, o de los buenos lideres,
de los ineficientes. En los afios cincuenta, el paradigma de casi
todas las investigaciones sobre liderazgo cambid, pasando a
concentrarse, de la teoria de los rasgos a las acciones concretas

(comportamiento), que desempefia el lider en el trabajo.

Tanto la teoria de rasgos como la del comportamiento constituyen
esfuerzos por encontrar el mejor estilo de liderazgo aplicable a
todas las situaciones; por ello se las ha denominado teorias

universales. En los afios sesenta quedd muy en claro que no hay
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tal estilo Gtil para toda circunstancia; por tanto, el paradigma del
liderazgo paso a la teoria de contingencias, que trata de explicar la
efectividad de un estilo de liderazgo en funcion del lider, de los
seguidores y de la situacion. En otras palabras, ¢qué rasgos y/o
conductas aseguran el éxito del liderazgo con base en las

variables situacionales?

Entre mediados y fines de los sesenta, el paradigma comenzo a
orientarse hacia la teoria integral o neocarisméatica. Como lo
indica el nombre, las teorias integrales del liderazgo tratan de
combinar las teorias de rasgos, de comportamiento y de
contingencias para explicar por qué son fructiferas ciertas
relaciones de influencia entre el lider y sus seguidores. Los
investigadores buscan explicar por qué los seguidores de algunos
lideres se muestran dispuestos a trabajar arduamente e incluso a
hacer sacrificios para lograr los objetivos del grupo y de la
organizacion; o bien, de qué forma los nuevos lideres influyen en

el comportamiento de sus seguidores.

Las teorias permiten identificar conductas y rasgos que facilitan la
efectividad del lider; asimismo, saber por qué un mismo proceder
del lider puede tener efectos distintos en los seguidores, segun las

circunstancias.

2.2.1.10. Fuentes de liderazgo y autoridad
En el marco de las organizaciones, las personas pueden recibir el encargo
formal de funciones de liderazgo pueden asumirlos de manera informal.
Los estudios de French y Raven, realizados en 1959, identifican cinco

fuentes de poder y autoridad en las relaciones sociales:

El poder para recompensar
Obediencia conseguida por poseer la capacidad de distribuir las

recompensas que los demas consideran valiosas.
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El poder para coaccionar

Es el poder fundado en el miedo. Se reacciona a este poder por miedo a los
resultados negativos que sobrevendrian de no obedecer.

El poder referente

Influencia basada en la posesion de recursos deseables, o ciertos rasgos de
personalidad

El poder legitimo

Es el poder que se confiere a una persona como resultado de su posicion en la
jerarquia formal de la organizacion

El poder experto

Es una influencia que se ejerce gracias a las pericias, habilidades o

conocimientos personales.

2.2.1.11. Funciones administrativas de liderazgo

FUNCIONES DECISORIALES

Emprendedor
Manejo de dificultades

De asignacion de recursos
De negociador

LIDERAZGO

FUNCIONES INTERPERSONALES UNCIONES INFORMATIVAS

De representacion De monitoreo
De lider De difusion
De enlace De portavoz

Universidad Alas Peruanas (Escuela de Postgrado) , El liderazgo ideal que el Perd necesita. Lima, 2006 ,Pag. 52.
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Funciones interpersonales

Funcion de representacion. Estas se cumplen cuando los lideres actiian
en representacion de la organizacion o departamento a que dirigen

actividades legales, ceremoniales y simbodlicas.

Funcion de lider. De acuerdo con Mintzberg, la funcion de lider es
desempefiar las labores administrativas para operar en forma eficaz la

unidad que tiene a su cargo el director o gerente en la organizacion.

Funcion de enlace. Se cumple al interactuar los lideres con personas
externas a la unidad de la organizacién, lo cual implica formar toda una
red de contactos para fomentar las relaciones y obtener informacion y
aceptacion.

Funciones informativas

Funcién de monitoreo. Se da cuando el lider obtiene informacién, la
mayor parte de la cual se analiza para detectar problemas y
oportunidades, y para entender sucesos externos a la unidad de la

organizacion.

Funcion de difusion. Se produce cuando el lider envia informacién, por

diferentes medios, al resto del personal de su unidad en la organizacion.

Funcion de portavoz. Se cumple cuando los lideres rinden informes a
personas externas a la unidad de la organizacion (clientes, proveedores,

dependencias oficiales, etc.).
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Funciones decisoriales

Funcion de emprendedor. Se da cuando el lider es innovador e
inicia mejoras en la organizacion, apoyandose en ideas sostenidas

mediante la funcién de monitoreo.

Funcion de manejo de dificultades. Se produce cuando los
lideres llevan a cabo acciones correctivas durante las crisis o
situaciones conflictivas en la organizacién (huelgas sindicales,

descomposicion de las maquinarias y equipos, etc.).

Funcion de asignacion de recursos. Se cumple cuando los
lideres programan, solicitan autorizacion y realizan actividades
presupuestarias (ej: programar cudndo utilizan los empleados el

material o equipo).

Funcion de negociador. Se da cuando el lider representa a la
unidad de la organizacion que preside, en transacciones rutinarias
y extraordinarias sin limites fijos, cdmo lograr un solo precio o
término para la venta o adquisicién de un producto o servicio, 0

el pago que se dara algin empleado.

El director

La funcién directiva se puede aplicar al conjunto de Organos
unipersonales y, en un sentido amplio, a todas las personas, ya

que todos ejercen funciones directivas.

a) FUNCIONES DEL DIRECTOR®. Existe una amplia literatura

sobre las funciones directivas. Recogeremos aqui la sintesis.

9 Salvador Mata (1993; 223) a partir de las aportaciones de Isaac, Rotger, Alvarez y Ciscar-

Uria.
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FUNCIONES
DEL
DIRECTOR

Planificacion

El Proyecto Educativo y el Plan de centro
ofrecen el marco de la planificacion que debe

efectuar el equipo directivo.

Organizacion

Distribucion 'y definicion de labores,
asignacion de responsabilidades entre los

miembros de la comunidad educativa.

Coordinacién

Armonizacién y sincronizacion de la
actividad del conjunto de personas, con los

planes y la asignacion de recursos necesarios.

Tomar decisiones, dar instrucciones, realzar

Ejecucion . . i
trabajos,  aplicar  recursos,  solucionar
problemas.

Evaluacion de la eficacia del proceso

Control

educativo de centro.

Elaboracion del equipo de investigacion.

Estas funciones, propias del Director, no debe realizarlas necesariamente solo.

Es evidente que se prevé la participacion de otras personas en el proceso de toma

de decisiones o en otra de sus fases, dependiendo de diversas variables. Segun la

actuacion del Director configuraremos su perfil.

Estas funciones directivas se concretan en una serie de competencias que debe

Ilevar a cabo el Director, las cuales estaran agrupadas de la siguiente manera:




Competencias
del Director
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De caracter politico-administrativo.
Representacion del Centro, Jefe de personal,
solicitar la orden de pagos, proponer
nombramiento de cargos, etc.

De caracter técnico-ejecutivo. Dirigir 'y
coordinar las actividades del centro, convocar y
presidir las reuniones de los d&rganos
colegiados, procurar que se cumplan las
disposiciones actuales, facilitar la coordinacion
con otros servicios educativos y con el
entorno...

e caracter pedagdgico. Coordinar la
participacion de los diversos sectores de la
comunidad educativa, elaborar la propuesta del
Plan Anual del Centro...

b) PERFIL DEL DIRECTOR. Segun Ball, Delgado L, Rull y otros (citados en

Salvador Mata, 1993: 227-229), més alla de la clasificacion de los perfiles y

de los estilos de direccion, sobre la cual existe una amplia literatura,

deseariamos insistir en un conjunto de caracteristicas de tipo general que, a

nuestro entender, deben tener las personas que acceden a este cargo.
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1. EIl Director debe tener una vision global del centro
educativo. Esta vision es absolutamente imprescindible
para consolidar el funcionamiento del centro, su
proyecto educativo y los planes periddicos generales y
parciales que se elaboren. Asimismo, esta vision global
debe recoger las funciones del Consejo Escolar del
Centro y de las relaciones del centro educativo con el

exterior.

2. El Director debe colaborar en el desarrollo profesional
del conjunto de profesores. Es una funcién importante

y contribuye a crear un buen clima de relacion entre el

SERFIL conjunto de profesores. En este sentido, se pueden
DEL : -
DIRECTOR desarrollar acciones como las que se determinan a

continuacion (McEvoy, citado por Lorenzo. 1993:
227):

¢ Informar sobre oportunidades profesionales.

e Difundir materiales profesionales y curriculares.

e Centrar la atencion del equipo en un tema
especifico.

e Pedir la opcion a los profesores sobre las
actividades en el aula.

e Favorecer el entusiasmo en la innovacion.

e Reconocer los progresos de cada profesor y

profesora.

3. El Director tiene una funcién especifica como

presidente del Consejo Escolar. En este sentido, el



PERFIL
DEL
DIRECTOR

2.2.1.13.
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Director debe ejercer una funcion presidencial en este
Organo  colegiado del conjunto de sectores
representantes y no puede ser solo el representante del
profesorado. Tiene una enorme responsabilidad para
que estos Consejos Escolares funcionen, los diversos
sectores participen, se tomen y se lleven a término con

rigor las decisiones, evaluandolas periodicamente.

El Director debe desarrollar su trabajo favoreciendo un
clima en el cual la autonomia del profesorado sea
compatible con un sentimiento colectivo, de equipo y
de proyecto del conjunto de la comunidad escolar. La
autonomia aumenta la seguridad y, de este modo, la
profesionalidad de los docentes. Las decisiones
colectivas  configuran el proyecto de centro y

consolidan la propia cultura del centro.

No hay un Unico estilo ni perfil de direccion. Aln mas,
cada persona dara un sentido diferente a esta funcién,
0 incluso insistirda en algin aspecto segun cada
circunstancia concreta en la que referimos la
actuacion. El Director debe tener una enorme calidad
humana. Debe ser, al mismo tiempo riguroso y abierto,
y debe expresar simultaneamente sus opiniones con

fuerza a la vez que escucha la de los demaés.

Equipo directivo

El Equipo Directivo es la estructura organizativa que posibilita la
superacion de la concepcion individualizada de la funcion directiva.

Existen razones que, en la actualidad, nos conducen a defender esta
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concepcién de equipo para las funciones directivas. Entre ellas

destacamos:

e La progresiva complejidad de la funcion educativa y directiva y
de la organizacion educativa.

e La calidad de las decisiones compartidas por encima de las
individuales.

e El mejor grado de compromiso y de corresponsabilidad que

supone asumir proyectos de forma colectiva.

El trabajo del Equipo Directivo debe hacer posible un equilibrio
entre la reparticidn de espacios de gestion que son asumidos de forma
autonoma y la responsabilidad de asumir una concepcién integrada de

la funcion directiva.

El Equipo Directivo es el ejecutor de las lineas de trabajo y de las
decisiones institucionales. Estad formado por el director, subdirector,
director administrativo, direccion académica, jefes de Area, entre
otros, dependiendo su organizacion de la naturaleza institucional,
pudiendo formar parte de él otras personas que, por ejemplo, ocupen

cargos unipersonales, como los coordinadores de ciclo, etc.

Elaborar la propuesta de Plan anual.

Colaborar con el Jefe de Estudios en la confeccion del horario general del
centro.

Recopilar propuestas del Claustro sobre actividades extraescolares.

Elaborar la memoria.

Colaborar con el Claustro y el Jefe de Estudios en el seguimiento de la
programacion del centro.

Recopilar propuestas del Claustro sobre criterios pedagdgicos y utilizacion
del espacio.

Facilitar la coordinacién y la comunicacion entre los 6rganos unipersonales,

asi como asesorar al Director.
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También, siguiendo a este autor, Alvarez F. (1988: 129-130), se

podrian especificar otras funciones propias del Equipo Directivo.

Algunas de sus areas de actuacion van en la linea de articular y

consolidar un proyecto y un clima favorable en los centros

educativos. Mas especificamente son las detalladas a continuacion.

Necesidades de
actuacion

Alcances
Crear canales de informacion y garantizar que circule en
Informacion todas direcciones. Estos canales también deben incluir el
centro y el entorno.
Favorecer un clima en el que sea posible la innovacion, la
Animacion participacion de todos los sectores, de las instituciones

cercanas a la escuela. Impulsar la formacion del personal del

centro.

Coordinacion

Coordinar el conjunto de organos del centro, realizar
propuestas de temas a tratar, preparar las convocatorias, las
6rdenes del dia, los materiales necesarios... Favorecer
actividades de coordinacion externa con otros centros, entre

otros profesionales.
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Necesidades de

actuacion Alcances
Elaborar planes de trabajo planificados y periodificados.
Planificacion Responsabilizarse de la elaboracion de los documentos
Y del centro: Proyecto Educativo Institucional, Proyecto

Programacion

Curricular, Planes anuales, memorias, otros proyectos de

innovacion ...

Administracion

Elaborar la propuesta de presupuesto y llevar a cabo su
andlisis y seguimiento. Controlar la disponibilidad de

recursos globales. Gestionar la burocracia .

Representacion

Ordenar la representacion institucional.

Hacer cumplir las normas educativas vigentes. Ejercer de

Direccion Jefe de personal. Hacer el seguimiento y ejecutar los
acuerdos del Consejo y del Claustro de profesores.
Establecer los mecanismos para que el conjunto de
actividades sean evaluadas. Planificar actividades de

Evaluacion evaluacion  anuales.  Proponer instrumentos de

evaluacion. Recopilar los resultados de evaluacion para

modificar los Planes operativos.

Elaboracion del equipo de investigacion.

1.2.1.14. Las fuentes y las bases del proceso de direccion

El proceso de direcciébn genera un conjunto de actuaciones

interactivas entre individuos en el seno de la organizacion. Estas

relaciones

interpersonales tienen su fundamento en lo que

podriamos Ilamar un ejercicio de poder.

El poder es el instrumento que una persona tiene para influir en las

conductas de otra para que ésta haga algo que sin aquella influencia

seguramente no realizaria.
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Las relaciones interpersonales que se producen durante el proceso

de direccidn originan que:

a) Se establezca una relacion y una interaccion entre diversos
individuos (un directivo, un jefe, no opera aisladamente por
si mismo, necesita de otros) en la que la influencia y el poder

estan repartidos de forma desigual.

b) La relacion existente entre la persona que dirige y las
dirigidas representa un intercambio psicol6gico o econdmico
en el cual las personas dirigidas deben consentir, en alguna

medida, ser dirigidos.

c) El concepto ‘“comunicacion” adquiere una importancia

considerable.

d) La eficacia del jefe de grupo guarda una relacion entre estos
tres elementos: (I) Rendimiento del grupo obtenido
realmente, () Consecucion de los objetivos, (1)
Satisfaccion de las necesidades y de las expectativas de los

colaboradores.

Este Gltimo punto plantea una situacion conflictiva y compleja, ya que
la persona que dirige no pretende simplemente conseguir
determinados objetivos predeterminados, sino mas bien potenciar los
objetivos particulares de las personas que colaboran con ella, los del

grupo, en su conjunto, y, naturalmente, los de toda la organizacion.

Como consecuencia, la eficacia de un dirigente se valorara no
unicamente por el hecho de haber conseguido el objetivo de la
organizacion, sino también por la medida en que su influencia y su
poder contribuyan a “modificar” las actitudes y las conductas de las
personas colaboradoras. Si tenemos en cuenta estas tres facetas de

la eficacia de la direccion serd muy dificil cuantificar el
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rendimiento global de un dirigente en cada caso especifico y, sobre
todo, determinar cudl es el “porcentaje” de la eficacia conseguida

que corresponde a su actuacion.

Por otra parte, también el directivo satisface necesidades y objetivos
personales que Unicamente pueden cubrirse en esa posicion
desarrollando determinados roles y funciones. Sus necesidades de
influencia y de poder sobre los demas, de libertad de decision, de
relativa independencia, de tomar iniciativas propias, asi como las
necesidades de status, de reconocimiento y de expectativas econémicas

pueden ser compensadas.

La persona directiva tiene la mision de promover y coordinar las
actividades del grupo que son relevantes y estan orientadas hacia la
consecucion de los objetivos de la organizacion y de los objetivos
particulares de los individuos. Como consecuencia tratara de
ejercer una determinada influencia sobre los miembros de su grupo.
Ahora bien, para que esa influencia pueda ejercerse son necesarias

diversas formas de poder.

Las posibilidades que tiene un directivo escolar para motivar,
convencer a los demas e influir sobre ellos modificando sus
conductas en relacién con los objetivos de trabajo, se basan en gran
parte en el poder percibido por él mismo (asi como por el grupo) y

en el poder efectivamente existente.

El poder se configura mediante atributos personales, por factores
que vienen dados segun el tipo de relaciones que se establecen con
el profesorado y por la posicion que ocupa el directivo en la
organizacion. Todo ello constituye, en definitiva, la base de
influencia. En cambio, la autoridad se refiere Unicamente a un

poder vinculado a la posicion y al nivel jerarquico.
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Ahora bien, ;de donde proviene este poder?, ;de qué instrumentos

dispone la persona que dirige para influir en las deméas?

podemos identificar de donde puede provenir, es decir; las fuentes

y mediante qué instrumentos puede ejercerse este poder, es decir:

las bases.

Las fuentes de poder podemos encontrarlas en:

DeE PosSICION. Es aquel que se reconoce a una
persona por el lugar que ocupa en la estructura de la
organizacion. Esta asociado a conceptos como

jerarquia, rango, nivel, nombramiento oficial, etc.

PERSONAL. Esta constituido por determinados rasgos
de la personalidad o caracteristicas personales. El
hecho de hablar con fluidez, tener una determinada
presencia fisica, un caracter peculiar, poseer carisma o

condiciones de liderazgo.

De ExPERTO. Se configura a través de la pericia o la
competencia profesional. El ascendente personal se
consigue por la credibilidad que otorga el
conocimiento (normalmente superior al que tienen
los demas) en relacion con la naturaleza, objetivos y

tecnologias propias de la institucion.

De OPORTUNIDAD. Viene dado por acontecimientos
transitorios o situaciones de contingencia que
posibilitan el acceso al poder a la persona o personas
que se encuentran en el lugar oportuno en el

momento adecuado.
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Para ejercer este poder son precisos unos instrumentos, unas bases

que podriamos resumir en:

COERCITIVA. El poder de base coercitiva tiene su fundamento en
el miedo. El miedo de que haya consecuencias negativas en el
caso de desobediencia o incumplimiento. Se manifestara mediante

despidos, degradaciones o castigando de diferentes formas.

RETRIBUTIVA O DE PREMIO. El poder basado en el premio enfatiza
en las actuaciones que propician el sometimiento a los deseos de
otros, porque ello comportara beneficios. En este caso, premios
materiales exclusivamente: salarios, comisiones, prestaciones

sociales...

PERSUASIVA. El poder basado en la persuasion descansa en la
concesion y manipulacion de premios simbolicos: por ejemplo, un

mejor ambiente o condiciones de trabajo.

DE CONOCIMIENTO. Este poder se fundamenta en la informacion o
la posibilidad de acceder a la informacién que posee el directivo,
generalmente méas abundante y relevante que la del resto de los

miembros de la organizacion.

Como es bien sabido, en la actualidad los directores de los centros escolares

publicos no universitarios poseen un poder débil y erratico sustentado en unas

bases fragiles, cuando no inexistentes. Esta situacion genera incertidumbre y es

la causa fundamental del bajo interés por acceder al cargo que es observable

entre los ensefantes.

1.2.1.15.

Naturaleza y caracteristicas del trabajo directivo

“La teoria clasica dice que el directivo organiza, coordina, planifica y

controla: los hechos sugieren otras cosas” (Mintzberg, 1975:49).
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Cuando avisan a la directora del centro de que un padre esté en la
puerta, reclamando ser recibido, sin visita previa concertada, o
cuando un alumno ha sufrido un pequefio accidente en el patio se
pide la intervencion de la Direccion, o cuando la inspeccion reclama,
por la via de la urgencia, que se cumpla el enésimo formulario
burocratico, cuando todo ello se produce simultdneamente... ¢esté
realmente  organizando, coordinando, planificando o

controlando?

De hecho, estas cuatro palabras que han dominado el vocabulario de
la Direccién desde que Harry Fayol las introdujo en 1916, nos dicen

muy poco hoy dia respecto de lo que los directivos hacen realmente.

El estudio de la Direccion (temética tan asociada a aspectos como
progreso, cambio, innovacion...) pocas veces se ha dirigido o se ha
centrado en la pregunta basica ¢qué hacen los directivos? Sin una
respuesta adecuada a esta pregunta dificilmente podremos ensefiar
como dirigir, ni disefiar sistemas de informacion para personas

directivas, ni mejorar, en suma, su practica.

Creemos que existe una relativa ignorancia respecto de la naturaleza
del trabajo directivo que se desarrolla en los centros educativos. Si
bien se han realizado muchos estudios sobre los profesores (su
pensamiento, la motivacion, el andlisis de tareas, la interaccion
didactica, su desarrollo profesional, etc.), poca cosa se ha hecho en
nuestro pais por conocer qué, por qué y como hacen las cosas los

directores escolares.

La “vision mitologica” del directivo. Asi, frecuentemente, se les
identifica como “actores racionales que utilizan la mayor parte de su
tiempo planificando, organizando, coordinando y controlando
actividades de sus subordinados”. Por otra parte, las publicaciones,

los libros, los centros de formacion y los cursos que se imparten
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también suelen comunicar una imagen del directivo moderno,
imperturbable, bien vestido, con una mesa de despacho muy bien
ordenada, ayudado por colaboradores leales y utilizando unos
sistemas de informacién sofisticados. O bien se les presenta como
personas que desarrollan planes estratégicos que se comunican a
través de estructuras bien definidas y que producen las respuestas que
tan racionalmente se habian previsto. Tal como dicen estos dos

autores: “Suena bonito, pero es a menudo fantastico”.

1.2.1.16.;,Como actlan los directivos?

Resulta interesantisimo constatar como los estudios de Mintzberg a
los de Stewart (1982) con directores generales (este Gltimo demostrd
cémo la fragmentacion en el trabajo diario de los directivos suponia
una media de 9 minutos dedicados a cada actividad), coinciden en un

alto grado con los resultados sobre directivos de centros escolares.

Las investigaciones que hemos analizado sobre directivos de Gran
Bretafia (Hall, Mackay y Morgan, 1986: 136-137 y 1988: 79-91), de
Suecia (Stego y A Alehammar, 1989: 13-14) y de Alemania (Hopes,
1986) demuestran que los directivos de centros escolares desarrollan
una actividad intensa, interviniendo en ambitos muy diversos, con
una gran fragmentacion en sus tareas (por tanto con muchas
interrupciones y dedicando a esas tareas periodos de tiempo muy

cortos) y utilizando medios fundamentalmente verbales.

Creemos que estas conclusiones, lejos de ser sorprendentes, pueden
resultar incluso obvias para cualquiera que haya estado durante un

dia delante o detras de la mesa del despacho de un directivo escolar.

Todos estos estudios sobre directivos de centros escolares o los de

Kotter (1982) nos proporcionan un fascinante recorrido y una
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revision sobre como es realmente la funcion directiva muy a menudo

precaria e incierta.

Veamos dos ejemplos, entre otros muchos. El primero tiene que ver
con el hecho de que las personas que desarrollan tareas directivas
gastan mucho de su tiempo llevando problemas de reunién en
reunion. El segundo (si salimos un momento del ambito de lo
escolar) nos lo sugieren los trabajos de Kotter. El investigador,
observando durante meses a directivos, demostré que raramente
tomaban ninguna decision siguiendo los esquemas Yy pautas
racionales. Las decisiones emergen de la avalancha, a veces confusa,
de las conversaciones, reuniones e informes. Los sistemas de
informacion sofisticados servian mucho mas para saber lo que ya
habia pasado el mes precedente o el afio anterior que para saber qué

es lo que habia que hacer inmediatamente o al dia siguiente. Asi, las

decisiones de las personas que desempefian tareas directivas se

toman mas por intuicién, por sensaciones y corazonadas, 0

fundamentalmente en la experiencia 0 gquiadas por los éxitos o

fracasos anteriores.

Expresadas las caracteristicas de la naturaleza del trabajo directivo,
podemos colegir después de este breve analisis que:

a) Parece imprescindible pues olvidar, de alguna manera, las
palabras de Fayol y aproximarse al estudio de la tarea directiva de

una manera mas Util y realista.

b) Mantener la “vision mitologica” del directivo de Bolman y Deal o
“folclorica” de Mintzberg conduce a que los propios directivos
vean su trabajo como mucho mas racional de lo que realmente es
y a verse a si mismos con mas poder para controlar los
acontecimientos de la organizacion que el que realmente tienen.

Estas percepciones son incompletas y a menudo erroneas.
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Hay que admitir, sin embargo, que estos mitos han estado muy
reforzados por la literatura relativa a la direccion y por multiples
actividades de formacion inicial y permanente de directivos. La
realidad es mucho mas compleja. Mucho mas, por ejemplo, que
la que plantean Blanchard y Jonson (1982) o bien Tregoe y
Zinmermann (1980). Ambos trabajos sugieren que la direccion es
un ejercicio sencillo ya que consideran solamente una parte de la
realidad: la estructura. Olvidan, sin embargo, a las personas, las
culturas, las politicas y a otros elementos, tan importantes como
aquélla y decisivos si se quiere desarrollar una estrategia

corporativa.

2.2.2. Desempeiio docente

“El desempefio (Padilla, 2005) del docente se entiende como el
cumplimiento de sus funciones: éste se halla determinado por factores
asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el
desempefio se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto
sociocultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el

propio docente, mediante una accion reflexiva.

Se estan modificando los lugares y los tiempos de aprender pero también
es necesario transformar los estilos y los métodos de ensefianza. Ensefiar
se convierte en el arte de disefiar situaciones que susciten el interés y
comprometan la actividad mental de los alumnos. El profesor es el
profesional capaz de vertebrar y dar significado a las maultiples y
dispersas experiencias que el alumno vive. Una de sus tareas principales
es conseguir que los alumnos quieran saber mas y comprueben en su
propia experiencia que el conocimiento progresa con el esfuerzo pero
también con la curiosidad y el descubrimiento. Este objetivo se facilita
con la presencia de materiales de consulta en el aula y con la utilizacion

del ordenador de forma habitual. Pero, ademas, ensefiar es también velar
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por el desarrollo afectivo, social y moral de los alumnos, lo que

enriquece alin més la accion educadora.

La ensefianza requiere en la actualidad dialogo y participacion de los
alumnos, orientacion y tutoria, relacion con los padres, colaboracion en la
gestion de la escuela, contacto con actividades formativas que se
desarrollan fuera de la escuela, trabajo en equipo con los comparfieros y
programacion de actividades en el aula capaces de suscitar el interés y el

esfuerzo de los alumnos.

Los profesores deben enfrentarse a una ensefianza cambiante, que
trasciende los limites de su aula y en la que un nimero significativo de
alumnos no manifiestan interés alguno por aprender. Antes era casi el
Unico responsable de ensefiar. Ahora debe compartir su funcion y
conseguir que el alumno analice e integre la variada y dispersa

informacion que recibe.

Sin embargo, todos estos cambios no han supuesto practicamente
ninguna modificacién sustancial en su formacion, en sus condiciones

laborales y en la distribucion del tiempo de trabajo.

Se espera que los profesores realicen una actividad profesional distinta
pero manteniendo la misma estructura de la profesion docente. Parece
existir un acuerdo tacito en el que al no mejorar sus condiciones
laborales, tampoco hay exigencia para que realicen las nuevas tareas, lo
que en nada beneficia a la calidad ni a la equidad educativa
(Kasuga,2000).
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Areas de desempefio docente

2.2.2.1. Didactica

Se refiere a las consecuencias observables en el aula del trabajo, de preparacion
de la ensefianza. Esto se refiere trabajo previo (indagacién, planeacion,
preparacion del curso, etc.) que los profesores realizan, para mejorar el proceso

de ensefanza.

Siendo el aprendizaje de los estudiantes la tarea principal del maestro, la
pedagogia es claramente el aspecto mas importante de sus intervenciones. Nos
referimos aqui a las intervenciones relevantes de su planificacion inmediata, a

las estrategias de ensefianza y a la evaluacion formativa.

Es en esta faceta donde se manifiesta la competencia del maestro en relacion con
su materia, de su programa y del proceso de aprendizaje. La pedagogia, en
efecto, consiste esencialmente en poner en relacion un objeto (un programa
generalmente organizado de manera logica y secuenciada) y un sujeto (un

estudiante que aprende de manera integrada, circular y multidimensional).

2.2.2.2. Personalidad

La apertura, el dinamismo, la confianza, la responsabilidad, la cooperacién y la
exigencia son los rasgos que definen a las organizaciones mas competentes y
con mayor capacidad de enfrentarse a los retos actuales. Estas caracteristicas no
suelen estar presentes en las instituciones escolares. Hace falta un nuevo marco
organizativo que abra perspectivas a las escuelas y que les ofrezca capacidad de
decision, posibilidades para colaborar con asociaciones e instituciones externas,
apertura al exterior y flexibilidad organizativa. Lo que debe asegurar la
administracién educativa es que todas las escuelas reciban los recursos

necesarios para cumplir sus objetivos con criterios de calidad y que aquellas
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situadas en zonas socioecondmicas mas desfavorecidas reciban mas recursos

personales y econdémicos que el resto.

2.2.2.3. Motivacion

Para Mendoza, R. la motivacion es uno de los factores, junto con la inteligencia
y el aprendizaje previo, que determinan si los estudiantes lograran los resultados
académicos apetecidos. En este sentido, la motivacion es un medio con relacion

a otros objetivos (Tregoe y Zinmermann,1980).

La motivacion es un proceso unitario. Uno de los aspectos mas relevantes de la
motivacion es llegar a un comportamiento determinado y preexistente del
alumno y que ese comportamiento tenga que ver con su futuro, es decir, el
profesor ha de propiciar que el estudiante controle su propia produccién y que el
aprendizaje sea motivador, esto es muy complejo. Lo que se aprende ha de
contactar con las necesidades del individuo de modo que exista interés en
relacionar necesidades y aprendizaje. Cada individuo difiere en su sensibilidad,
preocupacion, percepcion etc. Cada individuo se vera motivado en la medida en
que sienta comprometida su personalidad y en la medida en que la informacion

que se le presente signifique algo para él.

2.2.2.4. Orientacion

Los profesores posicionan una orientacién hacia el futuro. Esto implica
predecir con diversas influencias entre ellas la tecnologia, las regulaciones, las
competencias las cuales van a permitir la realizacion de objetivos orientados al
desarrollo de la ensefianza. Los profesores deben establecer sus ensefianzas de
modo que los alumnos formen una identidad propia y Unica y generen valor

para que logren satisfacer sus necesidades.

Muchas son las expresiones que describen a la orientacion: vision mision,

estrategia, aspiracion, destino, prevencion, principios, etc. Pese a las
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diferencias sutiles en el significado de estos vocablos, todos sefialan al docente
que define el futuro de su empresa por medios que fomentan la participacion y
que asigna recursos para hacer realidad el futuro. Los profesores que fijan el
rumbo saben y hacen por lo menos tres cosas: comprenden los sucesos

externos, se enfocan en el futuro y convierten la vision en accion.

2.2.2.5. Habilidades para la ensefianza

En la actualidad diversos investigadores en el campo de la educacion se dirigen a
concientizar la necesidad imperante de introducir una nueva direccion en la
planeacion, administracion y evaluacion del acto educativo. Lo anterior
fundamentado en que los sistemas instruccionales no cumplen satisfactoriamente
su cometido, los alumnos cada dia almacenan mas informacion y en forma
mecanica la reproducen sin llegar a la adquisicion de habilidades o estrategias
que le permitan transferir sus conocimientos en la resolucion de problemas

académicos y de situaciones en su vida diaria.

Como una alternativa a este problema, el docente, en el desarrollo de clase,
aplica toda su habilidad para la ensefianza, sefialando claramente los propdsitos
que tiene el érea, asignatura o cargo, propone un enfoque dirigido a los
estudiantes que pretende el desarrollo deliberado de habilidades, como la
capacidad de almacenar la informacion, para desarrollar su potencialidad de
procesamiento y transformacion; es decir, organizar y almacenar informacion y
transformarla para poder aplicarla a la satisfaccion de sus necesidades y en la
creacion de productos nuevos que le permitan su desarrollo, y la educacién debe
proveer los medios necesarios para el logro de estos propositos (Rincon,J.,1995).
El rendimiento, como expresion del aprendizaje logrado por el alumno luego de
concluido un proceso de ensefianza-aprendizaje es una variable que tiene
multiples causas. Sobre ella influyen muchas variables que afectan su

comportamiento. Por ejemplo, el material educativo utilizado por los alumnos.
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2.2.2.6. El docente requiere de competencias bésicas

Primero se es persona y luego profesional. La formacion como ser integral esta
asociada al desarrollo de sus competencias basicas. La formacion profesional
esta asociada al ejercicio de unas competencias especificas propias de la

naturaleza del ser educador.

“Una persona es competente si sabe hacer las cosas y sabe actuar con las
personas comprendiendo lo que hace y dice; si asume de manera responsable las
implicaciones y consecuencias de las acciones realizadas y transforma los
contextos, en los que interactia, a favor de la convivencia humana. En
consecuencia, es posible denominar competencias basicas a aquellos patrones de
comportamiento que los seres humanos necesitamos para poder subsistir y actuar
con éxito en cualquier escenario de la vida. Esto requiere de una formacion
integral, la cual solo es posible si se afectan de manera positiva las dimensiones
consideradas fundamentales: los ejes del desarrollo. Uno de los modelos mas
sencillos considera al ser humano en cuatro dimensiones: bioldgicas, intelectual,

social e intrapersonal”. (Ignacio Montenegro, 2003:30)

INTELECTU
AL

INTRAPER-
SONAL

BIOLOGIC
A

La integralidad del ser humano como dimensiones de desarrollo.

Evaluacién del desempefio Docente - Montenegro Aldana Ignacio
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2.2.2.7. El docente requiere de competencias especificas

El docente como profesional posee algunas competencias especificas muy propias
para el desempefio de su labor. Como su actividad es de muy diversa indole,
convine definir dominios globales. Existen al menos, cuatro grandes campos en
los cuales el docente despliega su actividad: el entorno, lo institucional, lo

pedagdgico y lo intrapersonal.

En lo méas amplio, el docente se relaciona con el contexto socio-cultural; en el cual
se halla inscrita la institucion educativa. En un contexto mas situado se encuentra
la relacion institucional. Dentro de esta, su campo principal es el estudiante con el
cual interactla a través de la relacion pedagdgica. EI docente, ademas, realiza una
accion reflexiva, una tarea consigo mismo, mediante la cual desarrolla
conocimiento y control sobre su dindmica pedagdgica.

“Dominios del desempefio docente, vistos como un

sistema de relacion”

Con el entorno

Institucional

Relacion

Pedagogica

Intrapersonal

Evaluacion del desempefio Docente - Montenegro Aldana Ignacio
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En cada uno de los campos anteriores se pueden definir competencias

especificas, cuya propuesta se encuentra en la siguiente tabla:

Competencias especificas del docente organizadas para cada

dominio

Relacion Competencias Especificas

Con el entorno | Interactuar de manera armonica con el entorno

Institucional Construir un ambiente propicio en pos de un proyecto

Pedagogica Conocer y orientar al estudiante

Disefar y desarrollar curriculo

Intrapersonal | Reconocerse como profesional docente

. Evaluacion del desempefio Docente - Montenegro Aldana Ignacio

2.2.2.8. Desempefio docente determinado por factores

El desempefio docente esta determinado por una intrincada red de relaciones e
interrelaciones. En un intento por simplificar esta complejidad, podrian
considerarse tres tipos de factores: los asociados al mismo docente, los asociados

al estudiante, los asociados al contexto.

Entre los factores asociados al docente esta su formacion profesional, sus
condiciones de salud, y el grado de motivacién y compromiso con su labor. La
formacion profesional provee el conocimiento para abordar el trabajo educativo
con claridad; planeacion previa, ejecucidon organizada y evaluacion constante. A
mayor calidad de formacion, mejores posibilidades de desempefiarse con

eficiencia.

Los factores asociados al estudiante son analogos a los del docente: condiciones
de salud, nivel de preparacion, grado de motivacion y compromiso. Como es bien
sabido, estos factores dependen, en buena, parte de las condiciones familiares y

ambientales en las cuales se desarrolla el estudiante.
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Los factores asociados al contexto son innumerables; sin embargo, podrian
establecer niveles: el entorno institucional y el contexto socio- cultural. En el
entorno institucional, los factores se pueden agrupar en dos grandes lineas: el
ambiente y la estructura del proyecto educativo. La estructura del ambiente tiene,

a su vez, dos grandes componentes: lo fisico y lo humano.

Precisamente uno de los propoésitos del sistema educativo es contribuir a las
transformaciones positivas de estos grandes campos, especialmente las culturales:
esto es, el cambio favorable en las maneras de pensar y de actuar. (Montenegro,
2003:21).

2.2.2.9. El desempefio se ejerce como accién o dominios globales

“La anterior caracterizacion de los factores nos ayuda a identificar los campos en
los cuales el docente desempefia su labor. Esta labor que realiza se ubica en cuatro
niveles: la accion del docente sobre si mismo, la que realiza en el aula y otros
ambientes de aprendizaje, la que desarrolla en el entorno institucional y la que
ejerce en el contexto sociocultural. El siguiente diagrama ilustra las relaciones de

inclusion que se presenta entre estos campos de accion.

Campos en los cuales se ejerce el desempefio docente

Contexto socio-cultural

Entorno Institucional
Aula

Evaluacion del desempefio Docente. Montenegro Alana, Ignacio.
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La labor que desarrolla el docente sobre si mismo esta relacionada con su
formacion y la organizacién de su vida personal. En un nivel mas privado, la
organizacion de su vida personal es primordial para que el docente pueda
desempefiarse con entusiasmo, tranquilidad y dedicacion al proceso formativo de

sus estudiantes.

2.2.2.10. La accion educativa

La educacion es un concepto que tiene varias acepciones. Una de ellas es
considerarla una accion praxis. Asi, suele decirse que educar es una accion que se
proponen realizar unos hombres llamados educadores en otros llamados
educandos, para producir en éstos, una serie de comportamientos que se
consideran valiosos en cuanto les permiten integrarse critica y creativamente en

una determinada sociedad.

Un componente basico de la accion educativa esta constituido por los objetivos.
Un objetivo es la intencién de un sujeto o conjunto de sujetos de realizar algo
valioso en la realidad. Y tratdndose de los objetivos educacionales, los educadores
se proponen lograr ciertos tipos de comportamientos valiosos que deben adquirir

los educandos.

Como estamos viendo, los objetivos educacionales se refieren a un conjunto de
comportamientos. Pero no a cualquier comportamiento, si no a los que se
consideran valiosos en cuanto permiten la integracién de los educandos en una

determinada sociedad.

En el campo de la pedagogia se llama perfil ideal a la suma de comportamientos
valiosos con los que nos formamos la imagen anticipada del educando. Asi, el
perfil proporciona el ideal de educando, ya sea este nifio, adolescente y adulto.
Pero debido a que el hombre no vive aislado de sus semejantes, se puede sostener

que en el perfil se expresa también el ideal de sociedad.
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Una vez planteados los objetivos con respecto al perfil ideal de educando, el
siguiente momento del proceso educativo es el precisar los medios y
procedimientos eficaces para lograr la realizacion del perfil ideal en un conjunto

concreto de educandos.

Un primer momento en el proceso de realizacion del perfil ideal es la elaboracion

del curriculo, llamado también Plan de Estudios por otros especialistas.

El curriculo, en este sentido, viene a ser el conjunto organizado de experiencias de
aprendizaje que deben vivir los educandos para lograr los comportamientos

previstos en el perfil ideal.

En un siguiente nivel de concrecion, el curriculo se organiza a partir de ciertas
unidades basicas que pueden tomar diferentes formas pedagdgicas, tales como:
asignaturas, areas, proyectos, actividades, talleres, etc. Sea cualquiera que sea la
forma que adopten estas unidades, el proceso de ensefianza se realiza sobre estas

bases.

La organizacion de estas unidades basicas requiere una programacion en la que se
debe establecer la secuencia de sus contenidos en unidades menores, segun las
cuales se debe desarrollar el proceso ensefianza-aprendizaje. Esta programacion se
conoce como el silabo. El silabo es el elemento referencial y de orientacion del

proceso ensefianza-aprendizaje.

El proceso de aprendizaje puede concebirse como una accion en un docente,
valiéndose de ciertos métodos y materiales, desarrolla un contenido educativo con
el propdsito de que sea aprendido por los educandos. Para ello, el docente elige
los procedimientos didacticos mediante los cuales se debe desarrollar las
experiencias de aprendizaje asi como los procedimientos de evolucion de esas

experiencias de aprendizaje.
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Este proceso de ensefianza aprendizaje descrito se completa con la evaluacion que
es una tarea que esta presente antes, durante y después de las acciones educativas

mismas.

2.2.2.11. El rol del docente

Los especialistas se han ocupado acerca de la importancia del factor docente, de
las cualidades que debe poseer, del rol que debe desempefiar y de los factores
mas relevantes que influyen en su conducta para lograr mejores resultados en el
rendimiento de sus alumnos. Sin embargo, continta la discusion con respecto a

€s0s temas.

Dentro de esta problematica, uno de los pocos puntos en los que puede lograr
cierto consenso sea probablemente con respecto a la importancia de su labor, esta
en la LEY GENERAL DE EDUCACION N° 28044, Art. 56, sefiala que, el
profesor es agente fundamental del proceso educativo y tiene como mision
contribuir eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las dimensiones
del desarrollo humano. Por la naturaleza de su funcion, la permanencia en la
carrera publica docente exige al profesor idoneidad profesional, probada solvencia
moral y salud fisica y mental que no ponga en riesgo la integridad de los

estudiantes.

De manera méas enfatica, Popham y Baker® afirman que “en todas las ciudades, de
la menos civilizada a la altamente evolucionada; el maestro desempefia un papel
decisivo, puesto que, con escasas excepciones, es uno de los principales
modeladores de los futuros miembros de una sociedad.”

Por su parte, Musen y Conger*! sostienen que “de los factores de la situacion que
afectan el ajuste del nifio y sus avances en el ambiente escolar, probablemente
ninguno sea tan importante como el de la relacién maestro—alumno. Esto es

particularmente evidente cuando el nifio entra a la escuela. En esta etapa, el

10 Popham y Baker: EI maestro y la ensefianza escolar. Buenos Aires, Editorial Paidds, 1972.

1 Musen y Conger: Desarrollo de la personalidad en el nifio. México, Editorial Trillas, 1973.
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maestro probablemente sera el primer adulto que no pertenezca a la familia
inmediata que pase a desempefiar un rol de importancia capital en la vida de un

nifio...”.

2.2.2.12. Eficiencia del docente

Partiendo del reconocimiento del rol central que tiene el docente en la accion
educativa, el desempefio de los maestros y la medicién de su desempefio es un
tema que siempre ha despertado el interés de los estudiosos y la preocupacion de
quienes tienen la responsabilidad de la politica educacional. Acerca de él, se han
desarrollado numerosos planteamientos filosoficos, tedricos y metodoldgicos,
dando lugar a toda una linea de trabajo que se ha denominado efectividad docente.
Es necesario esclarecer este concepto ya que la presente investigacion se inscribe

en esta linea.

En este trabajo, partimos del hecho de que toda accion educativa es orientada al
logro de determinados fines educacionales considerados valiosos para una
sociedad; y que la accién docente se orienta al logro de tales fines, expresados en
forma de objetivos de aprendizaje. Asi, la efectividad del docente vendria a ser la

habilidad que éste posee para lograr dichos aprendizajes de parte de los alumnos.

La eficiencia del docente ha sido concebida en la literatura pedagdgica de muy
diversos modos. Tal denominacion ha sido usada indistintamente como sinénimo
de habilidades demostradas por el docente en el aula, competencia para la
ensefianza, dominio del tema, calificaciones elevadas que reciben los maestros de
parte de los alumnos, tipo de clima de clase adecuado, etc. Esta falta de acuerdo y
ambigliedad conceptual ha dificultado el desarrollo de esta tematica de estudio.

La definicion que aqui planteamos de eficiencia del docente, implica que ésta
debe medirse a través del rendimiento, los aprendizajes o el logro de objetivos de
parte de los alumnos. Esta alternativa, aunque no es nueva, ha sido poco
desarrollada hasta el momento y se viene incrementando cada vez con mayor

énfasis.
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2.2.2.13. Las dimensiones del factor docente

El docente, hemos dicho, es uno de los principales factores que influye en el
rendimiento de sus alumnos en una compleja red de relaciones de causa — efecto.
Sin embargo, el factor docente mismo es una realidad de multiples dimensiones,
es decir tiene que ver con distintos elementos internamente relacionados entre si.
Consecuentemente si lo que queremos es medir su efectividad en el rendimiento

del alumno es indispensable determinar sus diferentes dimensiones.

Esta tarea es compleja, pues se trata del componente humano. Por otro lado, los
conocimientos alcanzados hasta el momento acerca del docente no posibilitan que
estas dimensiones se efectlen sobre sélidas bases tedricas. Como lo sefiala Mitxel
(citado por Barriga y Vidalon,1975), “de manera intuitiva, pensamos que los
maestros desempefian un papel primordial en relacion con el aprendizaje de los
nifios, pero aln carecemos de datos que nos indiquen que aspectos de su
comportamiento revisten mayor importancia”. Igualmente sefala Biddle (citado
por Barriga y Vidalon, 1975) que, a pesar de la cantidad de investigaciones en esta
area, “se han identificado pocos rasgos, destrezas o metodologias... que sean
buenos predictores de la influencia que un docente ejercera sobre el rendimiento

de sus alumnos”.

No obstante las dificultades mencionadas, en este trabajo nos hemos centrado en

algunos aspectos mas relevantes del factor docente.

En primer lugar, nos referiremos al dominio de la materia que es objeto de
ensefianza— aprendizaje. Esta es una condicion necesaria aunque no suficiente
para el ejercicio de la docencia, pues nadie puede ensefar aquello que no conoce.
El dominio de la materia es condicion sin la cual no puede darse la ensefianza.
Este factor se va haciendo cada vez mas dominante segun el nivel educativo. En el
nivel inicial no es tan importante, adquiere relativa importancia en el nivel
primario, se va haciendo mas importante en el nivel secundario, para hacerse

plenamente dominante en el nivel universitario.
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En segundo lugar, el dominio de la metodologia didactica de aquellos contenidos
que debe desarrollar con sus alumnos. En ese sentido, no basta conocer los
contenidos curriculares, es indispensable ademéas que el docente sea capaz de
transmitirlos a sus alumnos, segun las reglas didacticas adecuadas para su
ensefianza. Siempre se ha concebido gran importancia a esta area en la
informacidn pedagogica. No basta pues, conocer la materia que deba ensefarse, es
necesario saber ensefiar con efectividad para que se produzcan los aprendizajes en

los educandos.

Estos dos factores docentes constituyen los elementos basicos para el ejercicio de
la docencia que tenga resultados efectivos en el rendimiento de los alumnos, sin
embargo no son todos y existen otros factores que pueden incidir en el

aprendizaje.

En tercer lugar, tenemos la experiencia docente. Es un hecho cierto que cada
situacion pedagogica presenta sus peculiaridades y fisonomia propia. El educador,
por tanto, no puede atenerse solo a esquemas tedricos o tecnoldgicos
preestablecido, debido a que éstos, al referirse a lo general no agotan toda la
compleja y cambiante realidad educativa. En consecuencia, el docente debe actuar

en forma creadora en cada situacion.

De alli la importancia de la experiencia que a lo largo de su trayectoria profesional
haya logrado acumular, para conducir eficazmente su accién. El educador
experimentado ha tenido oportunidades de ejercitarse frente a multiples
circunstancias encontrandole entrenado para responder ante lo tipico,
consecuentemente, a mas afios de experiencia docente, le corresponde

probablemente mayores niveles de rendimiento de los alumnos.

En el proceso educacional, la influencia del docente no sélo se produce a través de
los conocimientos, capacidades, habilidades y experiencias que posea, Sino
también mediante su personalidad misma. La incidencia de su personalidad se

expresa en su quehacer sin que ¢l mismo se lo proponga. “La pedagogia moderna
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reconoce con mas claridad que nunca que en la situacién del aprendizaje, la
influencia informal del profesor es mucho més importante que el logro de los
conocimientos de la materia solamente. EI ejercicio de la profesion docente
requiere de ciertos tipos y formas de comportamiento de acuerdo con los fines y
objetivos postulados por el sistema educativo. “Si se aceptaran estas suposiciones
se concluiria que la ensefianza de los maestros dominantes determinaria con
mayor probabilidad resultados inaceptables de conducta en el estudiante de una
sociedad democratica.” Intimamente relacionado con el tipo de personalidad se
encuentra la forma como el docente conduce y organiza el aula. En efecto, el
docente ejerce la disciplina dentro del aula, se relaciona efectivamente con sus
alumnos y organiza el trabajo escolar, todo lo cual genera un cierto tipo de clima
social dentro del aula. Biddle, Bruce (citado por Barriga y Vidalon, 1975) sefiala
que el comportamiento del docente influye mas que cualquier otro en el
establecimiento de un determinado tipo de clima de una clase. Un maestro
dominante suscita un clima de dominacién y un maestro integrador genera un
clima de integracion. A través de diversos estudios que realiz6 este autor
identifico el tipo de docente dominante, como aquel que “toma decisiones sobre
las actividades del nifio y anticipa en un mayor grado su conformidad; en casos
extremos infiere con la conducta del nifio y genera un conflicto al juzgar la
personalidad de éste en forma inversa”. Por otro lado, el docente integrador
permite al nifio decidir si estd interesado o no en la actividad sugerida por el
maestro. En la sala de clase altamente integrada, el maestro y el nifio participan
conjuntamente en el esfuerzo hacia el objetivo en comdn. Cuando el maestro tiene
una mayor preparacion en contactos integrados, los alumnos muestran mas
espontaneidad e iniciativa y muestran mayor aplicacion en la resolucion de
problemas, y cuando el maestro tiene una proporciobn mayor de contactos
dominantes, los alumnos se distraen mas facilmente del trabajo escolar y muestran

mayor rebeldia”.

Tanto Musen(1973) como Brookover (1975) hacen notar la importancia del
afecto y la actitud amistosa de los docentes en contraposicion a la actitud hostil o

dominante, que parece “afectar adversamente al juste con los alumnos”.
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De este modo podemos establecer que cuanto mas democratica y afectiva sea la

conduccidn del grupo escolar, mayor debe ser el rendimiento de los alumnos.

La vocacion y la satisfaccion con la labor que realiza, constituyen dos factores
cuya incidencia en el desempefio de los docentes es importante de considerar. En
la medida que las motivaciones de la eleccion profesional, les interese y su
autopercepcion de habilidades coincida con las caracteristicas y exigencias de la
carrera magisterial, mayor sera la eficacia de su accion. Del mismo modo, cuanto
mayor satisfaccion experimente con su labor es reconocida por la comunidad y
que sus proyectos futuros comprendan a la labor que realiza, mejor serd su

desempefio profesional.

2.2.2.14. Problematica del método para el estudio del factor docente

Aun cuando la literatura acerca del docente es muy extensa, hasta el momento la
informacién existente no ha sido organizada en ninguna teoria sistematica y
coherente que sustente el tipo, grado y mecanismo de influencia que el docente
ejerce en el aprendizaje de sus alumnos. Lo que encontramos es una serie de
datos aislados o afirmaciones, que en la mayoria de los casos no va mas alla del
nivel hipotético o especulativo. Esta deficiencia constituye, pues, el primer

problema que enfrenta quien intenta realizar una investigacion de este tipo.

Definicion de términos basicos

e Liderazgo

Proceso o situacion en que una persona en méritos de su capacidad real para
resolver los problemas cotidianos en la vida de un grupo, fomenta el interés

por el cambio del orden o de situacién social.

El liderazgo es la capacidad que ejerce el lider ante su equipo,

convenciéndolos de trabajar juntos para lograr objetivos positivos.
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Desempefio

Actuacion de los individuos en la consecucion de determinados objetivos
con una direccién dada en la cual se combinan y evallan, los resultados

alcanzados y los comportamientos del individuo para alcanzarlos.

Desempefio docente

Cumplimiento de las funciones del docente tanto en las relaciones con sus
alumnos como con el director y personal administrativo, asi como con el

director.

Percepcion

Es la capacidad de observar los objetos que se encuentran fuera de la
conciencia del ser humano. La percepcion es la contextualizacion que
tenemos de un objeto, de una realidad. Es la abstraccion de un hecho o de un

fendmeno y que es perceptible.

Criterios de desempefio

Parte constitutiva de una Norma Técnica de Competencia Laboral que se
refiere al conjunto de atributos que deberan presentar tanto los resultados
obtenidos, como el desempefio mismo de un elemento de competencia; es
decir, el como y el qué se espera del desempefio. Los criterios de

desempefio se asocian a los elementos de competencia.

La calidad educativa.
Es aquella cuyas caracteristicas hacen posible satisfacer las necesidades
sociales de formacion o necesidades del aprendizaje que se plantean en la

sociedad.

La calidad de educacién tiene relacion con la totalidad del proceso educativo

y no solamente con resultados finales o su evaluacion sumativa.
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Siendo los factores de la calidad cuatro: la naturaleza humana en su
desarrollo biopsicosocial, los intereses que expresan la politica de las
instituciones, la relacién entre el estudio-aprendizaje y la cultura popular vy,

cuarto, la indispensable relacion democratica entre educadores y educandos.

Los cuatro factores confluyen al proceso de blsqueda de la calidad en el

servicio educativo.

Funciones de las instituciones educativas

Son funciones de las instituciones Educativas: Elaborar, aprobar, ejecutar y
evaluar el Proyecto Educativo Institucional, asi como su plan anual y su
reglamento interno en concordancia con su linea axiolégica y los
lineamientos de politica educativa pertinentes.

Organizar, conducir y evaluar sus procesos de gestion institucional y
pedagogica.

Diversificar y complementar el curriculo bésico...

Gestion.

“La gestion del Sistema Educativo Nacional es descentralizada, simplificada,
participativa y flexible. Se ejecuta en un marco de respeto a la autonomia
pedagdgica y de gestion que favorezca la accion educativa. ElI Estado, a
través del Ministerio de Educacion, es responsable de preservar la unidad de
este sistema. La sociedad participa directamente en la gestion de la
educacion a través de los Consejos Educativos que se organizan también en

forma descentralizada.”
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Capitulo 111
Hipotesis y variables

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

H1 : La evaluacion del liderazgo se relaciona significativamente con el
desempefio de los docentes del Colegio De Gestion Publica General

Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

HO : La evaluacion del liderazgo no se relaciona significativamente
con el desempefio de los docentes del Colegio De Gestion Publica General

Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

3.2.2. Hipotesis Especificas

La evaluacion de la capacidad de comunicacién del lider del equipo
directivo se relaciona positivamente con el desempefio de los docentes del

Colegio de Gestion Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

La evaluacion de la capacidad de motivacion del lider del equipo directivo
se asocia de manera directa con el desempefio de los docentes del Colegio

de Gestion Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

La evaluacidon de la capacidad de manejo institucional del lider del equipo
directivo se vincula directamente con el desempefio de los docentes del

Colegio de Gestion Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.
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Variable x : Liderazgo

Liderazgo es la capacidad de una persona para influir en
el comportamiento de los demés, contando éste con un
caracter circunstancial, dependiendo de las diversas
actividades que se desarrollan, tener conocimiento y
habilidad que utilice para hacerlo productivo. La
evaluacion como proceso de recojo de informacion
objetiva, valida y confiable, respecto del liderazgo del
equipo directivo, en cuanto se refiere a la capacidad de

comunicacion, motivacion y manejo institucional.

Variable y : Desempefio Docente

En la historia del desarrollo educativo del presente siglo,
la literatura que habla sobre factores escolares que tienen
algun grado de asociacion con los resultados del
aprendizaje de los alumnos y con otros elementos de su
desarrollo personal, es realmente reciente. Durante varias
décadas se trabajo en el sector educacional bajo el
supuesto de que el peso de las condiciones
socioeconémicas y culturales externas al sistema
educativo sobre las posibilidades de éxito de los escolares
es tan fuerte, que muy poco podia hacerse al interior de
las escuelas, para contrarrestarlas. De este modo el
desempefio docente, es el conjunto de acciones que un
educador realiza para llevar a cabo su funcion; esto es, el

proceso de formacion de los nifios y jévenes a su cargo.
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VARIABLES DIMENSION INDICADORES
-Direccién del flujo de informacién.
-Formas y vias de comunicacion.
Comunicacion -Apertura de comunicacion.
V. .X.
- Clima organizacional
Liderazgo Motivacion -Trabajo de campo
-Promueve participacion
-Autoridad.
Manejo -Ejecucion de normas.
Institucional -Fomenta el desarrollo profesional
- Dominio de contenidos
Capacidades - Grado de conocimiento de
pedagdgicas caracteristicas psicoldgicas de alumnos
V.y. - Desarrolla proceso de autocritica
Responsabilidad
Desempefio en el desemperio - Asistencia y puntualidad

de los docentes

de sus funciones

laborales

- Cumplimiento de la normativa

- Grado de autonomia profesional

Relaciones interpersonales

con la comunidad educativa

- Nivel de expectativa del desarrollo de
sus alumnos

- Flexibilidad para aceptar la diversidad
- Preocupacion por problemas de los

alumnos
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Capitulo IV
Metodologia

4.1. Tipo y método de investigacion

Por el tipo de conocimiento: cientifica.

Por la naturaleza del objeto del estudio: formal.

Por el tipo de pregunta: correlacional.

Por el método de estudio de las variables: cuantitativa.

Por el ambiente en que se realiza: de campo.

Por la fuente de datos que se emplean: primaria.

Por el enfoque utilitario predominante: pragmatico.

Por la profundidad en el tratamiento del tema; estudio propiamente dicho.

Por el tiempo de aplicacion de la variable: transversal o sincrénica.

4.2. Disefio de la investigacion

Descriptivo- Correlacional

El diagrama de disefio planteado lo podemos representar de la siguiente
manera describir la correlacion de dos variables, liderazgo y desempefio
docente.

Cuya gréfica es la siguiente:
X1 <> X2
M O1 r 02
Donde:
M representa la poblacién de estudio.
O  representa la observacion de cada variable.
r  relacion existente entre las variables de estudio

(correlacion).



83

X1 - X2 son las variables de estudio

Consideramos que este tipo de disefio es la mas adecuada para nuestra
investigacion, pues nos interesa determinar el grado de relacion existente entre

dos variables de interés en una misma muestra de sujetos.

4.3. Poblacién y muestra

Nuestra poblacion queda delimitada en el Colegio de Gestién Publica General

Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

Docentes Inicial Primaria Secundaria
15 25 70
Total 110
La muestra

e Lamuestra de trabajo serd una muestra probabilistica aleatoria simple.

La poblacién quedara delimitada en el Colegio de Gestion Publica General Emilio

Soyer Cavero.

Colegio de Gestion Publica General Cantidad
Emilio Soyer Cavero
DOCENTES 60

Se aplicd el muestreo aleatorio simple para proporciones con un margen de error

de 6,6% y un nivel de confiabilidad de 95%

Formula:

__ NPQZY)
(N -’ +(P)(Q)Z°




Donde:

N: Poblacion muestreada del estudio (N=60)

P: Probabilidad de éxito obtenido 0,5

Q: 1-05 =1-0,5 = 0,5 complemento de P

Z: Coeficiente de confiabilidad al 95% igual a 1,96 con
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=0,95

E: Maximo error permisible en la investigacion e = 0,05 (6,6%)

Aplicando la férmula:

70(0.5)(0.5)(1.962)

~ (60—1)0.05 + (0.5)(0.5)1.967

4.4. Técnicas de recoleccion de datos

01

~ 60

Las técnicas e instrumentos que se emplearan para la recoleccién de datos se

detallan en la siguiente tabla:

TECNICA FINALIDAD INSTRUMENTOS
Observacion Determinacion del problema. Fichas bibliograficas.
Documental Elaboracidn de los aspectos tedricos.

Observacion

Recojo de informacion (datos para
tratamiento).

su

Cuaderno de ocurrencias.

Recojo de informacion proveniente

de

Encuesta Pruebas estandarizadas.
docentes.
Hojas de calculo
Estadistica Procesamiento estadistico de la informacion. Formulas de medida de la

variabilidad.

Para el efecto de la recoleccion de informacion, se selecciond como técnica la

encuesta y como instrumento se utilizé las pruebas estandarizadas, el cual fue

aplicado en forma personal a cada docente

por parte de la investigadora;

considerandose a éstos como medios efectivos para recolectar datos reales sobre

el presente estudio, siendo su objetivo el de obtener informacion

Para medir el liderazgo y desempefio docente se realizO un cuestionario

estructurado se formulard preguntas por las escalas de Likert.
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Totalmente de acuerdo ......... 5 puntos
Deacuerdo ... 4 puntos
Ni de acuerdo ni en descuerdo.....3 puntos
En desacuerdo....................... 2 puntos
Totalmente en desacuerdo.......... 1 punto

4.5. Validez y confiabilidad del instrumento

- Validez

La validez del instrumento se hard mediante el juicio de expertos, participando
profesionales que laboran en la docencia y del area de Investigacién, cuyas
opiniones y recomendaciones serviran para mejorar el instrumento. Los puntajes
seran sometidos a la prueba binomial, encontrdndose que el error de
significancia no supera los valores establecidos para p<0,05 (anexo “B”), por lo

que el instrumento es valido.

- Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se determinara a través de la aplicacion de una
prueba piloto que se realizara, tomando a 30 docentes de muestra piloto con
similares caracteristicas a la del estudio pero que no pertenece a la poblacion.
Asi se aplicaran formulas estadisticas tales como el coeficiente de Alfa de

Cronbach para la confiabilidad de conocimientos, obteniéndose como resultado:

El Instrumento que se utilizara para medir el liderazgo directivo y desempefio

docente es el Alfa de Cronbach = 0.98 muy.
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4.6. Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros

Para el mejor tratamiento estadistico de los datos, utilizaremos el Software
Informatico SPSS V15 en Programa Excel, de Microsoft Office, Version 2005.

Para efectos del tratamiento estadistico de la informacion se hara uso de los

siguientes procedimientos:

Coeficiente de correlacion de Pearson (Herndndez Sampieri, R. y otros. 1996,

Metodologia de la Investigacion: Mc Gra======w Hill), (16) :

Definicion: Es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos

variables medidas en un nivel por intervalos de razon.

Se simboliza=R

n? _ XY= XD
JINY X2 =0 N Y =(3Y)?)

Interpretacion: El coeficiente puede variar de —1,00 a +1,00

= :-0,90 = Correlacion negativa muy fuerte.
:—0,75 = Correlacion negativa considerable.
:—0,50 = Correlacion negativa media.
:—0,10 = Correlacion negativa débil.
:—0,00 =No existe correlacion alguna entre las variables.
:+0,10 = Correlacion positiva débil.
:+0,50 = Correlacion positiva media.
:+0,75 = Correlacion positiva considerable.
:+0,90 = Correlacion positiva muy fuerte.

:+1,00 = Correlacion positiva perfecta.
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Capitulo V
Resultados

5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Para el mejor tratamiento estadistico de los datos, hemos utilizado el Software
Informatico SPSS V15 en Programa Excel, de Microsoft Office, Version 2005.
Para efectos del tratamiento estadistico de la informacion se hizo uso de los

siguientes procedimientos:

Coeficiente de correlacion de Pearson (Hernandez Sampieri, R. y otros. 1996,

Metodologia de la Investigacion: Mc Gra======w Hill), (16) :

Definicion: Es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos

variables medidas en un nivel por intervalos de razon.

Se simboliza=R

R? _ IRIEPRINE
JINYE X2 = 0INTY? - (XY)%)

Interpretacion: El coeficiente puede variar de —1,00 a +1,00

= :—0,90 = Correlacion negativa muy fuerte.
:—0,75 = Correlacion negativa considerable.
:—0,50 = Correlacion negativa media.
:—0,10 = Correlacion negativa débil.
:—0,00 =No existe correlacion alguna entre las variables.
:+0,10 = Correlacion positiva débil.
:+0,50 = Correlacion positiva media.
:+0,75 = Correlacion positiva considerable.
:+0,90 = Correlacion positiva muy fuerte.

:+1,00 = Correlacion positiva perfecta.
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Contrastacion y comprobacion de hipdtesis

Para probar el trabajo de investigacion se ha tenido que disefar tres hipotesis de
estudio, y como consecuencia de ello se disefi6 dos modelos de encuesta. Cada
encuesta trato de probar cada una de las hipotesis, las cuales probaron la hipdtesis
principal: La evaluacion del liderazgo del equipo directivo se relaciona

significativamente con el desempefio de los docentes de la institucion educativa

Las hipotesis especificas que se planted en el presente trabajo de investigacion son

las que se muestran a continuacion:

Hipdtesis 1

H1: La evaluacion de la capacidad de comunicacién del lider se relaciona
positivamente con el desempefio de los docentes del Colegio de Gestidn Publica

General Emilio Soyer Cabero en Chorrilos

Ho: La evaluacion de la capacidad de comunicacion del lider no se relaciona
positivamente con el desempefio de los docentes del Colegio de Gestidn Publica

General Emilio Soyer Cabero en Chorrilos.

Hipdtesis 2

H1: La evaluacion de la capacidad de motivacion del lider del se asocia de
manera directa con el desempefio de los docentes del Colegio de Gestion Publica
General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

Ho: La evaluacion de la capacidad de motivacion del lider no se asocia de manera
directa con el desemperio de los docentes del Colegio de Gestion Publica General

Emilio Soyer Cabero de Chorrillos..

Hipotesis 3
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H1: La evaluacion de la capacidad de manejo institucional del lider del equipo
directivo se vincula directamente con el desempefio de los docentes del Colegio

de Gestion Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos..

Ho: La evaluacion de la capacidad de manejo institucional del lider del equipo
directivo no se vincula directamente con el desempefio de los docentes del

Colegio de Gestidn Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

Para probar estas hipotesis se disefid un cuestionario que mide el desempefio

docente y el liderazgo, tiene 38 preguntas (Escala de Likert).

Se ha encuestado a 60 docentes de los docentes del Colegio de Gestion Publica

General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos..

Contraste entre la dimension comunicacion y desempefio docente

Primera prueba de hipdtesis

Hipotesis de Trabajo

H1: La evaluacion de la capacidad de comunicacion del lider del equipo directivo
se relaciona positivamente con el desempefio de los docentes del Colegio de

Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos..

Ho: La evaluacion de la capacidad de comunicacion del lider del equipo directivo
no se relaciona positivamente con el desempefio de los docentes del Colegio de
Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos..

Formula del coeficiente de correlacion de Pearson

n DXY =D XY
JINY X2 (0N Y2 -7
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Desempefio
docente

R=10.739
P=0.000*

Comunicacién Pearson Correlation

**P<(0.05 significativo

Existe una correlacion positiva moderada (0,73) entre la comunicacion
del lider del equipo directivo y el desempefio de los docentes del Colegio
de Gestion Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos..

Gréfico de dispersion
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Desempefio docente

Existe una correlacion lineal positiva moderada entre la comunicacion y el desempefio
docente.
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Contraste entre la dimension motivacion y desempefio docente

Segunda prueba de hipdtesis

Hipdtesis de Trabajo
H1: La evaluacion de la capacidad de motivacion del lider del equipo directivo se
asocia de manera directa con el desempeiio de los docentes del Colegio de

Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

Ho: La evaluacion de la capacidad de motivacion del lider del equipo directivo no
se asocia de manera directa con el desempefio de los docentes del Colegio de

Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

Formula del coeficiente de correlacion de Pearson

n XY =D XDY
JINY X2 (0N Y2 -3 Y)%)

Desempefio
docente
Motivacion Pearson Correlacién R=0.70

P=0.00*

*P<0.05 significativo

Existe una correlacién positiva moderada (0,70) entre la motivacion
del equipo directivo y el desempefio de los docentes del Colegio de Gestion

Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos
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Grafico de dispersion
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Desempefio docente

Existe una correlacion lineal positiva moderada entre la motivacion y el desempefio
docente.

Contraste entre la dimension manejo institucional y desempefio docente

Tercera prueba de hipotesis

Hipotesis de Trabajo

H1: La evaluacion de la capacidad de manejo institucional del lider del equipo
directivo se vincula directamente con el desempefio de los docentes del Colegio
de Gestion Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos..

Ho: La evaluacién de la capacidad de manejo institucional del lider del equipo
directivo no se vincula directamente con el desempefio de los docentes del

Colegio de Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero en Chorrilos.

Formula del coeficiente de correlacion de Pearson.

B DXY =Y XY
CINEXT - E0NTY - (E))




Manejo institucional

Desempefio
docente

Manejo institucional

Pearson Correlacion

R=0.76
P=0.000*

*P<0.05 significativo
P=probabilidad de error

Existe una correlacion positiva moderada (0,76) entre

institucional
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manejo

del equipo directivo vy el desempefio de los docentes del

Colegio de Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

Gréfico de dispersion
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Existe una correlacion lineal positiva moderada entre manejo institucional del
liderazgo del equipo directivo y el desempefio docente lo que me indica que
los docentes consideran que es importante que el equipo directivo conozca las

directrices, tenga autoridad y fomente el desarrollo profesional del docente.

5.2. Presentacion y analisis de los resultados

Proceso de prueba de hipotesis segiin Chi Cuadrado

Tabla 1

Descripcion de la variable liderazgo del equipo directivo segun su dimensién

comunicacion considerando los aspectos favorables y desfavorables

Cantidad | Porcentaje
Favorable 55 91.67
Desfavorable 5 8.33
Total 60 100.00

Se observa que el 91.67% del total de docentes consideran que es favorable la
comunicacion en el liderazgo del equipo directivo y el 8.33% del total de docentes

consideran que es desfavorable la comunicacion.

8.33%

91.67%

O Favorable B Desfavorable
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Tabla 2
Descripcion de la variable liderazgo del equipo directivo segun sus indicadores de

comunicacion considerando los aspectos favorables y desfavorables

Favorable Desfavorable
Indicadores
n % n %
Direccion de la informacion 52 86.67 8 13.3
Formas de comunicacion 56 93.33 4 6.7
Apertura de la comunicacion 55 91.67 5 8.3

Se aprecia un alto porcentaje de docentes que opinan favorablemente sobre el
indicador direccién de la informacion dirigido a otra persona; asi como las formas de
comunicacion ya que la informacion por si sola son solo palabras, estas deben tener el
poder de informar, exhortar, animar o inspirar a los docentes para un buen desempefio
docente y la apertura de la comunicacion donde el lider presta atencion a cualquier
circunstancia por simple que parezca, para continuar entendiéndose, la comunicacién
es uno de los cometidos mas complicados del lider, éste ultimo debe crear canales de
informacién y garantizar que circule en todas las direcciones, ya que son factores
importantes para un desarrollo versatil de comunicacion entre el docente y el equipo

directivo.

93.33

100.00- 91.67
80.00 1
60.00 A
%

40.00 1
20.00 1
0.00-

Direccion del la Formas de Apertura de la

informacion comunicacion comunicacion

O Fawvorable B Desfavorable




Tabla 3

Descripcion de la variable liderazgo del equipo directivo segun su

motivacidn considerando los aspectos favorables y desfavorables
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dimensién

Cantidad Porcentaje
Favorable 50 83,33
Desfavorable 10 16,67
Total 60 100.00

Se observa que el 83,33% del total de docentes consideran favorable la motivacion en el

liderazgo del equipo directivo y el 16,67% del total de docentes consideran que el

desfavorable la motivacion.

16.67%

O Favorable B Desfavorable

83.33%
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Tabla 4
Descripcion de la variable liderazgo del equipo directivo segun indicadores de

motivacioén considerando los aspectos favorables y desfavorables

Indicadores Favorable Desfavorable

n % n %
Clima organizacional 50 83.33 10 16.7
Trabajo de campo 48 80.00 12 20.0
Promueve participacion 52 86.67 8 13.3

Se aprecia un alto porcentaje de docentes que opinan favorablemente sobre el clima
organizacional que favorezca un clima en el que sea posible la innovacion, la
participacion de todos los sectores, asi como el trabajo de campo donde el director no
solo delega funciones sino que realiza diversas actividades con el docente apoyandolos
diseccionandolos en el cumplimiento de sus funciones; asi también se observa un alto
porcentaje en el indicador de promocion a la participacion, el equipo directivo debe
animar, motivar a la mayoria de los docentes a participar activamente en las diversas
actividades programadas. Ello permite un trabajo compartido entre el docente y el

equipo directivo.

83.33 86.67

80.00

90.00 1
80.00 1
70.00 1
60.00 1
50.00 1

v 40.00 1
30.00 1
20.00 1
10.00
0.00 -

SO

Clima Trabajo de campo Promueve
organizacional participacion

O Favorable W Desfavorable
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Tabla 5
Descripcion de la variable liderazgo del equipo directivo segun su dimension manejo

institucional considerando los aspectos favorables y desfavorables

Cantidad Porcentaje
Favorable 57 95.00
Desfavorable 3 5.00
Total 60 100.00

Se observa que el 95,00% del total de docentes consideran favorable el manejo
institucional en el liderazgo del equipo directivo y el 5,00% del total de docentes

consideran que el desfavorable el manejo institucional del equipo directivo.

5.00%

95.00%

O Favorable B Desfavorable




Tabla 6

Descripcion de la variable liderazgo del equipo directivo segun indicadores del manejo

institucional considerando los aspectos favorables y desfavorables

Indicadores Favorable Desfavorable

n % n %
Autoridad 55 91.67 5 8.3
Ejecucion de directrices 57 95.00 3 5.0
Fomenta desarrollo profesional 58 96.67 2 3.3

Se aprecia un alto porcentaje de

docentes que opinan

favorablemente sobre el

indicador autoridad del equipo directivo que hacen cumplir las normas educativas
vigentes, hace de jefe de personal, hace el seguimiento y ejecuta los acuerdos del
claustro de docentes, asi como ejecucion de directrices tiene un alto porcentaje de
opinidn, ya que el director lider debe conducir la elaboracion, ejecucion y evaluacion
del Proyecto Educativo Institucional, plan anual de trabajo, y el reglamento interno de
manera participativa, aprobar por resolucién directoral los instrumento de gestion de la
institucién etc. , ademas se observa un alto porcentaje de opinion en el fomento de
desarrollo profesional, estimulando el buen desempefio docente estableciendo practicas

y estrategias de reconocimiento a las innovaciones educativas y experiencias exitosas.

Autoridad Ejecucion de Fomenta
directrices desarrollo
profesional

B Favorable B Desfavorable
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Tabla 7
Descripcion de la variable desempefio docente segin su dimension capacidades

pedagdgicas considerando los aspectos favorables y desfavorables

Cantidad Porcentaje
Favorable 35 58.33
Desfavorable 25 41.67
Total 60 100.00

Se observa que el 58,33% del total de docentes consideran favorable el desarrollo de las
capacidades pedagdgicas de los docentes y el 41,67 % del total de docentes consideran
que el desfavorable el desarrollo de las capacidades pedagogicas de los docentes.

41.67%

58.33%

@ Favorable O Desfavorable




Tabla 8

Descripcion de la variable desempefio docente

pedagdgicas considerando los aspectos favorables y desfavorables

Favorable Desfavorable
Indicadores n % n %
Dominio de contenidos 35 58.33 25 41.67
Dominio de metodologia
didactica 32 53.33 28 46.67
Experiencia docente 31 51.66 29 48.34

Se aprecia un alto porcentaje de

docentes que opinan
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segun indicadores de capacidades

favorablemente sobre el

indicador dominio de contenidos ya que esta es una condicion necesaria para el
gjercicio de la docencia, pues nadie puede ensefiar aquello que no conoce; asi mismo el
dominio de metodologia didactica tiene un porcentaje considerable de opinion, no basta
conocer los contenidos curriculares, es indispensable ademas que el docente sea capaz
de transmitirlos, segun las reglas didacticas adecuadas para su ensefianza; por otro lado
el indicador experiencia docente cuenta con un porcentaje considerable, ya que el
docente no puede atenerse solo a esquemas teoricos, debido a que estos no agotan toda

la compleja y cambiante realidad educativa, este debe actuar en forma creadora en cada

situacion.
58:33 5333
60.00 46.7 51.66 48.3
50.00
40.00
% 30.00
20.00
10.001
0.00+
Dominio de Dominio de Experiencia
contenidos metodologia docente
didactica

B Favorable B Desfavorable




Tabla 9
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Descripcion de la variable desempefio docente segln su dimension responsabilidad en

el desempefio de sus funciones considerando los aspectos favorables y desfavorables

Cantidad Porcentaje
Favorable 30 50.00
Desfavorable 30 50.00
Total 60 100.00

Se observa que el 50.00 % del total de docentes consideran favorable la responsabilidad

en el desempefio de sus funciones y el 50,00% del total de docentes consideran que el

desfavorable la responsabilidad en el desempefio de sus funciones.

50.00%

B Favorable O Desfavorable

50.00




Tabla 10

Descripcion de la variable desempefio docente
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segun indicadores de responsabilidad

en el desempefio de sus funciones considerando los aspectos favorables y desfavorables

Favorable Desfavorable
Indicadores n % n %
Asistencia y puntualidad 28 53.3 32 46.67
Cumplimiento de la
normativa 30 50.00 30 50.0
Grado de autonomia
profesional 29 48.33 31 51.7

Se aprecia un alto porcentaje de docentes que opinan favorablemente sobre el indicador

asistencia y puntualidad es parte de la disciplina dentro de la institucion, ademas existe

igual opinion favorable y desfavorable sobre el cumplimiento de la normatividad y en

menor porcentaje los docentes respondieron sobre el grado de autonomia profesional,

donde el educador conoce sus funciones y sus derechos sin dejarse manipular.

60.00 1
50.00 1
40.00 1

% 30.00
20.00 1
10.00 1
0.00-

puntualidad

53.30
467

50.00 20-0

51.7

Asistenciay Cumplimiento de
la normativa

Grado de
autonomia
profesional

B Favorable B Desfavorable




Tabla 11

Descripcion del variable desempefio docente segin su dimension
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relaciones

interpersonales con la comunidad educativa considerando los aspectos favorables y

desfavorables

Cantidad Porcentaje
Favorable 32 53.33
Desfavorable 28 46.67
Total 60 100.00

Se observa que el 53,33% del total de docentes consideran favorable las relaciones

interpersonales con la comunidad educativa y el 46,67 % del total de docentes

consideran que el desfavorable las relaciones interpersonales con la comunidad

educativa.

46.67%

E Favorable B Desfavorable

53.33

~




105

Tabla 12
Descripcion de la variable desempefio docente segun indicadores de las relaciones
interpersonales con la comunidad educativa considerando los aspectos favorables y

desfavorables

Favorable Desfavorable
Indicadores n % n %
Nivel de expectativa del desarrollo de sus
alumnos 29 48.33 31 51.7
Flexibilidad para aceptar la diversidad 32 53.33 28 46.7
Preocupacion por problemas de los alumnos 33 55.00 27 45.0

Se aprecia un bajo porcentaje de docentes que opinan favorablemente sobre el
indicador nivel de expectativas del desarrollo fisico y psicolégico de sus alumnos este
es un tema muy complejo y requiere de mucha dedicacién, en cambio el porcentaje
crece cuando se habla del indicador flexibilidad para aceptar la diversidad de opinidn,
sentimiento, raza, etc., siendo un factor importante ya que estamos en la década de la
educacion inclusiva, ademas se debe respetar los derechos del educando, al igual que
por la preocupacion que tiene le docente por los problemas de los alumnos que afectan
su aprendizaje, ya que son factores importantes para el proceso de ensefianza-
aprendizaje del educando.

51.7 53.33 467 55.00

60.00 1
50.00 {
40.00 {

% 30.00 1
20.00 1
10.00 1
0.00

Nivel de Flexibilidad Preocupacion

expectativa del para aceptar la por problemas

desarrollo de  diversidad de los alumnos
sus alumnos

B Favorable B Desfavorable
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5.3. Discusion de resultados

El analisis correlacional de Pearson esta fundamentado en la variabilidad de los datos y
la ubicacidn exacta de la dispersion de los datos, para obtener resultados méas confiables

y generalizables.

En los resultados obtenidos por el coeficiente de correlacién de Pearson nos presentan
una alta correlacion significativa entre la comunicacion del equipo directivo con
desempefio docente (0,739); también se encontrd alta correlacion significativa entre la
motivacion del equipo directivo y el desempefio docente de la instituciones (0,70). El
estudio evidencia ademéas una alta correlacion entre manejo institucional del equipo
directivo y el desempefio docente obteniéndose una correlacién de pearson de (0,76).
Por ello concluimos que a mayor capacidad del liderazgo-directivo, mayor desempefio
docente, es decir, el directivo y el docente deben asumir actitudes positivas, tomando
una cultura donde los roles considerados den como resultado trabajos de calidad, donde
el desempefio del docente se dé sin dificultades. Estos resultados concuerdan con
Rincon Chahuillco (1995) expresado en  su investigacion  correlacional: Relacion
entre estilo de liderazgo del director y desempefio de docentes, De los resultados
obtenidos, los datos nos evidencian que existe un alto grado de correlacion entre el

estilo de liderazgo del director y el desempefio docente.

El presente estudio concuerda con los resultados de Flores, R. (2003), quien en Estilos
de liderazgo y su relacién con el desempefio docente en el aula, encuentra la
percepcién y evaluacion de los alumnos del quinto grado de secundaria en los colegios
estatales de areas técnicas de la USE N° 06 Ate- Vitarte. Al realizar esta investigacion
se llegd a la conclusion de que los docentes en su desempefio en el aula utilizan con
mayor frecuencia y en forma predominante el estilo de liderazgo tolerancia a la libertad,;
en un nivel alto predomina el estilo de liderazgo consideracion y en un nivel medio

predomina el estilo de liderazgo Iniciacion de estructura.

La educacion presenta serias deficiencias a causa de una estructura o un sistema
educativo que estad fuera del contexto de los intereses de nuestra nacion. La vieja

escuela formal y academicista sigue siendo un obstaculo al desarrollo de una verdadera


http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos11/conge/conge.shtml
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propuesta educativa nacional o de una nueva escuela que genere todo un movimiento de
abajo hacia arriba y de un gran esfuerzo que transforme las viejas y caducas estructuras
de nuestro pais. Determinamos, entonces, el principio que plantea que a mejor estilo de
liderazgo implantado en la Institucion Educativa, se obtendran éptimos resultados de
eficacia en el desempefio de funciones de los docentes, lo cual es beneficioso para el
desarrollo personal de los maestros.

Todo cambio, innovacion o desarrollo de nuevos procedimientos, involucra el temor de
aquellas personas que hasta la fecha ya hicieron del trabajo un hébito para poder
cumplir con los estandares de calidad exigidos por su equipo directivo. Asi se explica la
reaccion inversa. Sin embargo, todo cambio planificado tiene como meta mejorar los

niveles de calidad, aminorar esfuerzos y busca la exactitud de la informacion solicitada.
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Conclusiones

Los resultados parciales y generales obtenidos a traves de los diferentes

instrumentos de recoleccion de datos nos permiten afirmar que:

1. Existe una correlacion positiva moderada (0,73) entre la comunicacion del
equipo directivo y el desempefio de los docentes del Colegio de Gestion Publica

General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

2. Se concluye que existe una correlacion positiva moderada (0,70) entre la
motivacién del equipo directivo y el desempefio de los docentes del Colegio de

Gestion Publica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

3. Se establece que existe una correlacion positiva moderada (0,76) entre el
manejo institucional del equipo directivo y el desempefio de los docentes del

Colegio de Gestion Pablica General Emilio Soyer Cabero de Chorrillos.

4. Existe relacion entre los niveles del indicador formas y vias de
comunicacion ylos niveles del indicador grado de conocimiento de

caracteristicas psicoldgicas de alumnos.

5. Existe relacion entre los niveles del indicador apertura de comunicacion y los

niveles del indicador desarrolla proceso de autocritica.

6. Existe relacién entre los niveles del indicador clima organizacional y los

niveles del indicador flexibilidad para aceptar la diversidad.

7. Existe relacion entre los niveles del indicador ejecucion de normas y los niveles

del indicador cumplimiento de la normativa.

8. Existe relacion entre los niveles del indicador fomenta el desarrollo profesional y

los niveles del indicador grado de autonomia profesional.
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Recomendaciones

Utilizar los instrumentos de medicion trabajados en el presente estudio, con el fin de
obtener nuevos datos que puedan mejorar el analisis de otras caracteristicas

educativas.

Debemos fomentar entre los directivos y los docentes de las diversas instituciones
educativas una mayor comunicacion de manera que se desarrolle un buen clima
institucional para el desarrollo de las diversas actividades programadas en la

Institucion Educativa.

El Ministerio de Educacién debe planificar una amplia programacion de
capacitacion no sélo a los directivos sobre gestion y administracion, sino también al

personal docente sobre calidad educativa.
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Apéndice A
Encuesta

Estimado docente:

Este trabajo de investigacion tiene mucho interés en recoger tu opinion acerca de como
se estd desarrollando la propuesta pedagdgica de educacion en esta Institucion
Educativa. Esta encuesta es andnima, te pedimos que contestes a todas las preguntas con
mucha sinceridad marcando con aspa ( X ) en los recuadros correspondientes.

I.- DATOS GENERALES:
a.- Institucion Educativa
b.- Region ;
c.- Zona : Urbano Marginal ( ) Urbano( )  Rural ( )
d.- Sexo : Femenino ( ) Masculino ()
e.- Nivel : Primaria () Secundaria ()
NO. iTEMS T:r:almente Egsacuerdo fearcis:}men e?ceuerdo ;il':talmente

desacuerdo acuerdo

acuerdo

01 | El Equipo Directivo recoge e interpreta las
demandas educativas que la comunidad educativa
formula al centro.

02 | El E.D. clarifica y consensua con los profesores
las metas y objetivos educativos de la Institucion.

03 |ElI E. D. verifica que el Proyecto Educativo
Institucional recoja las expectativas, metas y
objetivos de la comunidad educativa

04 | EIE. D. analiza con los profesores las necesidades
de los alumnos/as y planifica programas
especificos para satisfacerlas.

05 | El E. D. consigue que la comunidad educativa
participe en la elaboracion del Proyecto Educativo
de la Institucion.

06 | ElI E. D. habitualmente logra que toda la
comunidad educativa acepte y apoye los
proyectos y programas de centro.

07 | Los docentes participan activamente en la
planificacion y organizacion del Proyecto
Educativo de la Institucion

08 | Los docentes aseguran que los principios y
criterios formulados en el Proyecto Educativo
estén presentes en los curriculos desarrollados en
las aulas.

09 | El E. D. analiza y acuerda con los Equipos de
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Docentes el modelo de ensefianza/aprendizaje a
utilizar en las aulas.

10

El E. D. fija con los equipos de docentes los
principios, criterios y procedimientos para evaluar
los niveles de aprendizaje alcanzados por los
estudiantes.

11

El E. D. planifica y organiza el -curriculo
extraescolar ~ (actividades = complementarias,
salidas, viajes, intercambios, etc.) conjuntamente
con los profesores.

12

Los docentes atienden a sus alumnos a partir del
diagnostico realizado en la planificacion.

13

Los docentes promueven que todos los estudiantes
del centro sigan un programa de ensefianza de
acuerdo con sus necesidades.

14

Los docentes participan activamente en la
elaboracion de criterios de seleccién y uso de
materiales curriculares y didacticos.

15

El E. D. promueve que los equipos de docentes
elaboren conjuntamente las programaciones que
desarrollaran en las aulas, fijando un disefio
marco.

16

ElI E. D. impulsa la elaboracion, aplicacion y
evaluacion de unidades didacticas en las
diferentes areas curriculares.

17

Los docentes establecen estrategias de aprendizaje
en el aula atendiendo los diversos estilos y formas
de aprendizaje de los alumnos.

18

El E. D. sugiere pautas para que las reuniones
sean efectivas: analisis del tema desde todas las
perspectivas posibles, se hacen propuestas, se
consensuan y se aplican.

19

Los docentes crean y adapta los medios y
materiales de acuerdo a la realidad del aula.

20

Los profesores son “animados” a realizar nuevos
proyectos pedagégicos-didacticos.

21

El rendimiento de los educandos esta en relacion
directa con el nivel socio econémico y cultural de
los padres.

22

Los alumnos ejecutan actividades individuales,
por parejas, por equipos y por grupos, las que
favorecen procesos de socializacion y el
desarrollo proximo de los alumnos, posibilitando
la interaccion y los niveles de ayuda necesaria.

23

Los docentes disefian instrumentos de evaluacién
pertinentes a los aprendizajes diferenciados.

24

El E. D. informa, clarifica, explica y consigue el
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apoyo de la comunidad educativa a los nuevos
proyectos.

25

El E. D. ha creado los mecanismos para que los
profesores tengan acceso a una amplia
informacion profesional.

26

El docente cumple con las horas efectivas de
clase.

27

Ayuda al profesorado a resolver problemas
relacionados con la ensefianza.

28

Crea las condiciones necesarias para que todos los
profesores se integren en las actividades del
centro.

29

El E. D. promueve que todos se vean a si mismos
y a los demé&s como miembros responsables y
competentes.

30

El docente aplica en el aula instrumentos de
metacognicion y coevaluacion.

31

El docente planifica la evaluacion de sus alumnos
y sistematiza los resultados.

32

Define con el profesorado indicadores de calidad
para evaluar los logros globales alcanzados por el
centro.

33

Trabaja con los alumnos para lograr la nivelacion
del grupo en funcion del diagnostico realizado.

34

Promueve que los profesores conjuntamente
evallen los resultados de sus practicas docentes.

35

Mediante diversas actividades el docente integra
al alumno a la realidad socio-cultural de su
entorno.

36

Fija con los tutores el desarrollo de las sesiones de
evaluacion  (procedimientos de recogida de
informacién de los alumnos, analisis cuantitativo
y cualitativo del rendimiento de los alumnos,
modificaciones de las sesiones de clase,
elaboracion de programas de recuperacion, etc.).

37

El docente soluciona problemas con Ila
colaboracidn de los padres de familia.

38

El docente promueve la participacion de sus
alumnos y padres de familia en la planificacion,
gjecucion y  evaluacion de  proyectos
colaborativos.

iMuchas gracias!
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Apeéndice B

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedié a realizar la prueba a 30

docentes y se midio con el coeficiente de confiabilidad de Alpha de Cronbach, cuya

férmula es

Donde

K: NUmero de items

S,%: varianza muestral de cada items

S, ?: varianza del total de puntaje de los items
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Remplazando valores donde K=33 y Z Si —33.17, ST =666

K 1_28

TK-1lTs?

38 (1 33.17

= —(1 0.04980325) =1.03(0.95019675) = 0.98
38-1" 666

La confiabilidad de la escala con el uso del coeficiente Alfa de Cronbach indicé que
produce datos consistentes internamente. La consistencia interna de la escala con 38

preguntas fue alta (alfa=0.98).

Validez de conocimiento

Para la validez de conocimiento en el instrumento se aplico el coeficiente de

correlacion de Pearson a 28 docentes.

_ IRAEPRIN
N X 0HNY Y- (XY)?)
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ftem-Total
Correlation(R)
Item1 0,22
item2 0,34
item3 0.45
item4 0,36
item5 0,89
item6 0,41
item7 0,21
item8 0,45
item9 0,27
item10 0,32
item11 0.58
item12 0,22
item13 0,34
item14 0.45
ftem15 0,36
item16 0,15
item17 0,41
item18 0,21
item19 0,45
ftem20 0,45
item21 0,27
ltem22 0,32
ftem23 0.58
item24 0,22
ftem25 0,34
item26 0.45
fem27 0,36
item28 0,56
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ftem29 0,41
item30 0,21
ftem31 0,45
Item32 0,38
item33 0,27
item34 0,15
item35 0,41
item36 0,21
item37 0,45
Item38 0.58

items con coeficiente de correlacion R>0,20 son aceptables.



Validez de criterio
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Se considerod 5 expertos, a quienes se les entregd un cuestionario de cinco preguntas

donde evaluaron el instrumento.

Juez

¢El
instrumento
mide los
indicadores
gue se
pretenden
medir?

0.002*

¢Los
reactivos son
suficientes
para la
medicion de
todos los
indicadores?

0.002*

¢Las
instrucciones
del
instrumento le
parecen
apropiadas?

0.002*

¢Los
reactivos son
comprensibles
y estan bien
redactados?

0.02*

(El
ordenamiento
de los items
es adecuado?

1

0.002*

*P<0,05 item significativos

Se ha considerado
0:Si la repuesta es negativa
1: Si la repuesta es positiva

Como conclusidon del analisis que realizaron los expertos, sugirieron algunos cambios

del texto de las preguntas dandole mayor disposicion y direccion hacia el objetivo del

indicador correspondiente.
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Evaluacién de instrumentos de autoevaluacion
Informe de expertos

Tabla de Evaluacion de Instrumentos por Expertos

Nombre del experto
1 Si es positiva

0 si es negativa

Puntaje asignado

1 Si es positiva
0 si es negativa

Experto 1

Experto
2

Experto
3

Experto 4 Experto 5

¢El instrumento mide los indicadores que
se pretenden medir?

¢Los reactivos son suficientes para la
medicion de todos los indicadores?

¢Las instrucciones del instrumento le
parecen apropiadas?

¢Los reactivos son comprensibles y estan
bien redactados?

¢El ordenamiento de los items es
adecuado?

Experto N.°1 MQ. cooevevevieee
Experto N22 Mg. oovvvvviviieee
Experto N.23 Mg. ..ccovvvviiiene
Experto N.24 MQ. ....ccoevvevvnnnne

Experto N.°5 LiC. .ooceevvvevivcieeen.




