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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el liderazgo jerarquico y el desempefio

docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

Metodologia bésica de tipo Basico, de nivel descriptivo, correlacional, no
experimental. Hipotesis: El liderazgo jerarquico se relaciona significativamente con
el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018”. Poblacion y
muestra: 158 docentes de la I.E Miguel Grau de Paramonga 2018 de los cuales 100
docentes fueron los elegidos. Resultados existe relacion entre el liderazgo
jerérquico y el desempefio docente en la I.LE. Miguel Grau — Paramonga, 2018.,
debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.585 siendo una

magnitud moderada.

Palabras clave: Liderazgo, jerarquia, desempefio



ABSTRACT

The present research work entitled "Hierarchical Leadership and Teaching
Performance in the Miguel Grau Educational Institution - Paramonga, 2018", is a research
work to obtain the academic degree of Master in Education Management of the Graduate

School of the University National José Faustino Sanchez Carrion.

The methodology used is within the basic research is Basic type, descriptive level,
correlational, not experimental and the hypothesis was: "The hierarchical leadership is
significantly related to the teaching performance in the I.E. Miguel Grau - Paramonga,
2018." For the investigation, the population was formed by 158 teachers of the I.E Miguel
Grau de Paramonga 2018. In the research the use of a stratified probabilistic sample of
100 teachers was determined. The main instrument used in the investigation was the
questionnaire, which was applied to the first and second variables. The results show that
there is a relationship between the hierarchical leadership and the teaching performance
in the I.E. Miguel Grau - Paramonga, 2018, due to the Spearman correlation that returns

a value of 0.585 being a moderate magnitude.

The author

Keywords: Leadership, hierarchy, performance
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INTRODUCCION

El liderazgo jerarquico, como se usa el término en este componente de nuestro
estudio, se refiere al grado de influencia que los miembros de la organizacion y las partes
interesadas ejercen sobre las decisiones en sus escuelas. Esta perspectiva relativamente
estrecha pero fundamental sobre el liderazgo enfoca la atencion en los efectos
combinados de todas las fuentes de liderazgo, junto con las posibles diferencias en las
contribuciones hechas por cada una de estas fuentes (por ejemplo, administradores,

maestros, estudiantes, padres).

El liderazgo jerérquico también hace mencion a los role definidos de las personas

ya sea en una organizacion o en otro contexto.

Los diversos modelos que se han mantenido un tradicionalismo en las instituciones
educativas, no han dejado que el director concentre sus responsabilidades para liderar
correctamente la gestion, en este nuevo milenio ha buscado que los directores sean lideres
que caminen hacia un objetivo de mejora y éxito, estos nuevos retos hacen que el lider
tenga la necesidad de distribuir correctamente el grupo de trabajo, yendo de la mano con
capacitaciones para todos cumplan un papel dentro del. Este estudio examina relacion
entre el liderazgo jerarquico y el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga,

2018.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

Un lider en momentos dificiles es como encontrar un héroe, ya que ayudar a llevar
mejor una situacion, un cargo, un mando etc., Para ello se necesita una persona que sepa

llevar el control y compartir ensefianzas.

Cada vez predominan mas los equipos multidisciplinares, en los que cada uno de
sus miembros es especialista en uno o varios campos muy determinados y para los que
los retos del liderazgo son muy diferentes. En este tipo de estructuras, un lider no es capaz
de echarse el trabajo a la espalda cuando las cosas no van bien por la simple razon de que
no puede desempefiar la misma labor que cumplen sus especialistas. Son los propios
miembros del equipo los que tendran que hacerse cargo de la situacion y ser lo bastante

responsables como para saber qué deben hacer.

El modelo clasico del buen lider organizacional es el maximo ejecutivo de la
administracion organizacional que dirige y controla todos los aspectos de las operaciones
de la organizacion. Este lider ejecutivo superior opera a través de una jerarquia de
administracion y la organizacién tenia una estructura bastante bien definida. Este tipo de

liderazgo tiene algunos puntos buenos y sobrevivio durante la mayor parte del siglo XX.

La organizacién de hoy no tiene el lujo de la estabilidad, ya que se enfrenta a un

cambio cada vez mayor en los mercados, los clientes y la tecnologia. Debe aceptar,
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adoptar e implementar cambios en el modelo de negocio de acuerdo con las tendencias
cambiantes, las tecnologias, las preferencias de los clientes y las preocupaciones futuras.
Ademas, el negocio central de la organizacion esta constantemente bajo amenaza hoy en
dia, desde los recién llegados al mercado, que tienen un paradigma empresarial diferente.
Por lo tanto, la organizacién no puede darse el lujo de depender del liderazgo individual
o de un pequefio equipo de altos ejecutivos para enfrentar este desafio. La organizacion
debe aprovechar las ideas, habilidades, energia y entusiasmo de todo el equipo para el
éxito. Para enfrentar nuevos desafios, este nuevo concepto y practica de liderazgo ha
evolucionado,

El liderazgo es un factor importante para que una organizacion tenga éxito. Es el
arte o proceso de influir en las personas para que realicen las tareas asignadas de manera
voluntaria, eficiente y competente. Sin liderazgo, un gerente de linea simplemente no
puede ser efectivo. El liderazgo de los gerentes de linea transforma el potencial en
realidad. Cuando existe un buen liderazgo en la organizacion, se puede sentir en toda la
organizacion. Con un buen liderazgo, la cultura organizacional no es forzada sino
desarrollada. La comunicacion es efectiva y abierta. Todos entienden la vision y los
objetivos de la organizacion, y todos tienen aportes para mejorarlos. Las personas sienten
gue son una parte importante de la organizacion y dan lo mejor de si para el éxito de la
organizacion.

El liderazgo en muy importante en las instituciones académicas u organizaciones
es por ello que decidi realizar el siguiente estudio sobre el liderazgo existente en el
director de la institucion educativa Miguel Grau - Paramonga, 2018 encontrandose

ineficacia entre sus roles.
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1.2.Formulacion de problema

1.2.1. Problema general

¢Cuél es la relacion entre el liderazgo jerarquico y el desempefio docente en la I.E.

Miguel Grau — Paramonga, 2018?
1.2.2. Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre el trabajo en equipo dentro del liderazgo jerarquico y el

desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018?

¢Cudl es la relacion entre la organizacion dentro del liderazgo jerarquico y el

desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018?

¢Cudl es la relacién entre la participacion comunitaria dentro del liderazgo

jerarquico y el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo jerarquico y el desempefio docente en la

I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.
1.3.2. Objetivos especificos

Identificar la relacion entre el trabajo en equipo dentro del liderazgo jerarquico y el

desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

Determinar la relacion entre la organizacion dentro del liderazgo jerarquico y el

desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.
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Establecer la relacion entre la participacion comunitaria dentro del liderazgo

jerarquico y el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

1.4. Justificacion de la investigacion

Esta investigacion se justifica en el beneficio que se genera a la institucion
Educativa Miguel Grau- Paramonga 2018, lo que permitird evidenciar la causa y posibles
soluciones, asi mismo se podré replicar en otras instituciones para que se pueda encontrar
una solucién no solo a nivel de instituciones locales, sino también a nivel regional o

nacional.

1.5. Delimitaciones del estudio

La investigacion presento las siguientes limitaciones:

a. Disponibilidad de tiempo

Toda vez que la investigacion debid ser desarrollada, aplicada e interpretada por la propia
investigadora, quien, a su vez, tenia que desempefiar un trabajo en un horario laboral
rigido, generd que la disponibilidad de tiempo sea limitada. Sin embargo, la disposicién
a cumplir conla investigacion hizo que se coordinaran horarios y espacios ademas de la

ayuda de otros colegas para superar esta limitacion.

b. Limitados medios econ6micos

La ejecucidn de la investigacién demandd una inversion econémica que, dada su
caracteristica de autofinanciada por el propios investigador, tuvo ciertas limitaciones. A
pesar de ello y, considerando la necesidad de aplicarla, se pudo costear los gastos

asumiendo los gastos con ahorros personales.
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1.6. Viabilidad del estudio

Esta investigacion se hace viable, ya que no solo busca la causa de la problemética
que aqueja a esta institucion, sino que busca poder replicar este modelo de evaluacién en
distintas instituciones a nivel nacional, para que asi se pueda dar soluciéon a la

problemdtica tan grande que aqueja al sector educacion a nivel nacional
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel Internacional

¢ (Jimenez, 2016) en tu trabajo de investigacion titulado: “Liderazgo y clima
organizacional en un colegio de Cundinamarca- Colombia: Lineamientos basicos para su
intervencion” Se tuvo como poblacion al personal en general de la institucion educativa
conjuntamente con los estudiantes llegando a encontrar que esta institucion presenta
dificultades en cuanto al liderazgo y también se percibe una problematica en cuanto al

Clima Organizacional lo cuales deben ser intervenidos por un profesional.

e (Palacios, 2017) Gerencia educativa con enfoque participativo y manejo de TICs
en docentes de CETPROS de la provincia de Huaura, Lima 2017 la cual fue de tipo basica
con enfoque cuantitativo, tuvo el objetivo de establecer la relacion entre la accién
gerencial del director y el clima organizacional en una institucion educativa. Utilizando
un instrumento aplicado a 61 docentes. Llegando a obtener resultados existiendo relacion

positiva y moderada (r = 0,498) entre las variables.

o (Raxuleu, 2014) en su estudio titulado: "liderazgo del director y desempefio
pedagogico docente” .objetivo Describir la vinculacion entre el liderazgo del director y
el desempefio pedagdgico docente en los institutos de educacion basica del Distrito
Escolar No. 07-06-03, Aldea La Ceiba, Santa Catarina- Ixtahuacan, Solola. Se trabajé con

347 sujetos distribuidos en 9 directores, 70 docentes y 268 estudiantes, del grado de
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tercero basico llegando a obtener el resultado demostrando que existe un vinculo entre las

variables.

2.1.2. A nivel Nacional

(Parraga & Bartolo, 2014) investigd “liderazgo transformacional del director y
desempefio del trabajador de servicio™ teniendo como objetivo establecer la relacion de
liderazgo transformacional del director y el desempefio del trabajador de servicio en las
instituciones educativas publicas segun los docentes de la Red 18 — Ate, 2014. La
investigacién fue de disefio experimental que existe una correlacién positiva muy fuerte
y significativa (0,959) y el p — valor = .001 < .05, entre el liderazgo transformacional del
director y el desempefio del trabajador de servicio, segun la perspectiva de los docentes
en las instituciones pablicas de la Red 18 — UGEL 06, Ate Vitarte, 2 014, teniendo una

muestra de tipo censal

2.2. Bases tedricas

2.2.1.Liderazgo jerarquico

Segun los expertos en administracion Paul Hersey y Ken Blanchard, elegir el mejor
estilo de liderazgo depende de las personas que administre y de las situaciones que
enfrenta. Para lograr el éxito, haga coincidir su enfoque de liderazgo con la madurez de
los miembros del grupo y el tipo de tareas que les asigna. Establezca una organizacion
jerarquica si sus empleados carecen de experiencia o habilidades y necesitan la guia de
sus superiores. Por otro lado, use una estructura no jerarquica con autoridad
descentralizada cuando sus empleados tengan la experiencia necesaria para hacer el

trabajo sin mucha direccion.
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En una organizacion jeréarquica, los lideres organizan a los subordinados en una
estructura similar a una pirdmide. En el nivel méas bajo, los empleados menos
experimentados toman la direccidn de los supervisores y gerentes en los niveles méas altos.
La comunicacion normalmente fluye de arriba a abajo. La mayoria de las decisiones
tienden a ser tomadas por los lideres en la parte superior con poca 0 ninguna contribucion

de los empleados en los niveles més bajos.

2.2.2 Estructuras de liderazgo jerarquico

La implementacion de una estructura funcional le permite establecer una cadena de
mando clara. Dirige cada departamento funcional, como marketing, ingenieria, ventas o
soporte, para desarrollar sus propios planes. Cada plan se alinea con el objetivo
estratégico general de la empresa. La toma de decisiones tiende a tomar mucho tiempo,
porque puede haber muchas capas de aprobaciones requeridas para tomar una accion. En
las grandes empresas, los lideres pueden organizar a los empleados en divisiones que
realizan actividades especializadas. Cada division tiene sus propios departamentos
funcionales. En una estructura matricial, usted designa roles y responsabilidades
multifuncionales para permitir la cooperacion y la colaboracion entre las divisiones. Los
lideres tienden a usar los estilos de liderazgo autocratico o transaccional para administrar
una organizacion jerarquica. No buscan la opinion de los empleados para tomar
decisiones o establecer la direccion estratégica. ESto puede conducir a una disminucion

de la satisfaccion laboral de los empleados y una menor moral.

Liderazgo no jerarquico

En una organizacion no jerarquica, divide a sus subordinados en equipos segun las

necesidades de su trabajo actual. Al eliminar capas de gerentes, acelera la toma de
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decisiones y reduce los costos administrativos. Este enfoque funciona bien cuando los
empleados tienen las habilidades y el conocimiento para completar tareas de trabajo con

muy poca intervencion de la gerencia.

Estructuras de liderazgo no jerarquico

En lugar de una estructura similar a una piramide, las organizaciones no jerarquicas
generalmente se enfocan en las tareas. En este tipo de organizacion, como una estructura
de red o un equipo multifuncional, primero se enfoca en organizar el trabajo en si mismo,
no a los empleados. Luego, los lideres delegan autoridad a los especialistas que realizan
el trabajo. Esto generalmente conduce a mayores niveles de satisfaccion laboral porque
los empleados tienen un alto grado de autonomia y sentido de empoderamiento. También
puede contratar un contrato con socios comerciales y proveedores externos para reducir
los costos generales. Este enfoque descentralizado proporciona flexibilidad y ventajas
financieras, pero puede resultar en imprevisibilidad y riesgos si los proveedores no

cumplen con sus obligaciones.

2.1.1.1. Caracteristicas

1. Excelentes habilidades de comunicacion son necesarias para €l liderazgo académico
La capacidad de comunicar sus propias ideas de manera efectiva, asi como de
escuchar y probar el compromiso con las ideas de otros.
Digamos que has sido nominado por tus compafieros de clase como lider de un

proyecto de grupo grande.

Se trata de una buena comunicacion, y por lo general, frecuente.

20



Comience preguntando a la gente sobre lo que les gusta hacer. Una vez que conozca
sus fortalezas (e incluso sus personalidades) podré delegar de una manera que satisfaga a

todos. Luego, asegurese de registrarse durante todo el proceso.

Establezca varios objetivos méas pequefios en lugar de uno grande, para facilitar la

evaluacién de su progreso y el proceso.

Sobre todo, permanezca abierto tanto a los comentarios como a las criticas, y

escuche verdaderamente lo que otros tienen que decir.

2. Proactividad

Demasiadas personas pasan sus vidas sentados, esperando que ocurra un milagro.

Sin embargo, en realidad no estan trabajando, sino que solo confian en el “destino”,
la "coincidencia” o la "suerte™ para hacer realidad todos sus suefios.

Ademas, la proactividad tiene que ver con planificar por adelantado y anticipar
problemas. Significa tener siempre un Plan B en su lugar para que no estés luchando
cuando algo inesperado sucede.

Puede crear un programa de estudios para un proximo examen, a fin de evitar
abarrotar la noche anterior.

Puede comenzar a investigar y postularse a programas académicos de verano meses
antes de que comiencen las vacaciones de verano, de modo que pueda estar seguro de
elegir el mejor para usted.

Por supuesto, ser proactivo significa que también tendra una lista de otras formas

posibles de pasar el verano, en caso de que no participe en el programa de su eleccién.
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Proactividad significa tener la capacidad de reconocer qué tareas son las mas
esenciales, y crear una lista priorizada de lo que se debe lograr primero.
Por encima de todo, se trata de estar preparado para lo peor mientras se espera, se

planifica y se mantiene positivo para obtener los mejores resultados.

3. Saber cuando tomar riesgos
Un liderazgo académico fuerte no se trata de jugar seguro.
Por supuesto, hay una diferencia entre saber cuando correr riesgos y actuar de

manera imprudente. La calidad de un buen lider es saber qué riesgos vale la pena asumir.

Esto significa que debera evaluar las posibles pérdidas y ganancias de cada decisién
de riesgo que esté considerando tomar. ;Qué es lo peor que podria pasar? ;Son esos

escenarios de peor caso algo de los que puede recuperarse?

Alternativamente, ¢son los posibles resultados positivos simplemente demasiado
grandes para dejarlos pasar? ;Y tiene un equipo determinado de personas a su alrededor

que puede disminuir sus posibilidades de fracaso?

Recuerde, el liderazgo (y la vida) se trata de salir de su zona de confort.

4. Resiliencia

¢Una de las cualidades mas importantes cuando se trata de liderazgo académico?

Poder levantarte cuando te derriban, y no dejar que la sensacion de “fracaso™ te

asuste de intentarlo de nuevo.
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A la gente no le van a gustar tus ideas. Vas a hacer algunos errores en el camino.
Sus propuestas seran rechazadas, no ganara todas las elecciones y no aprobara todos los
examenes.

Lo que importa es su capacidad para aprender de sus errores y apreciar los errores

que ha cometido como una oportunidad de crecimiento.

Adoptar una actitud resistente no solo evitara que te defraudes y subestimes tus

habilidades. También inspirara a los que te rodean a desempolvarse y volver a salir.

Abrazar el rechazo y contar cada fracaso como un paso mas cerca del éxito.

5. Pasion por lo que haces.
Aclaremos una cosa: si realmente no amas lo que haces, es probable que no estés

motivado para seguir trabajando en ello por mucho mas tiempo.

Piensa en algo que te traiga alegria en la vida. Tal vez esté obsesionado con viajar,
tal vez le guste la sensacion de ganar una competencia o un juego, o tal vez siempre haya

querido seguir una determinada trayectoria profesional.

Sea lo que sea lo que te apasiona, piensa en cémo tu rendimiento académico e

incluso las actividades extracurriculares te ayudaran a alimentar esa pasion y mejorar tu

conjunto de habilidades.

Si amas lo que haces, no lo pensaras dos veces antes de levantarte tarde para hacer

las cosas. Permanecer en el estudio en lugar de salir con tus amigos a una gran fiesta no
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se sentira como un sacrificio porque sabes que estas en el camino hacia una meta mas

grande que espera en la cola.

Una vez que descubras qué es lo que te motiva, quédate con €l y comparte tu amor

con los demas para que puedan inspirarse en tu pasion.

2.1.1.2. Importancia

El liderazgo es un requisito esencial para iniciar el cambio, desarrollar cohesién,
equipos y creando equipos de alto rendimiento que entregan resultados. A medida que
méas empresas y los proyectos estan probando diferentes enfoques para aumentar la
productividad, comprometer a los trabajadores, fomentar e innovar y mejorar la dindmica
del equipo, estan surgiendo nuevos enfoques de liderazgo la formacion de equipos y el
poder compartido estdn dando lugar a un liderazgo jerarquico tradicional, estructuras
siendo reemplazadas por estructuras de liderazgo mas colaborativas e inclusivas,
comunmente referido como estructuras de liderazgo distribuido. Dentro de esa
distribucion, estructura de liderazgo, se esta desarrollando un nuevo estilo de liderazgo.
Ademas de las habilidades destacados por Seed, estos nuevos lideres también deben
compartir en liderazgo responsabilidades y actuar como lideres colaborativos. Ya que
Lean / IPD esta construido alrededor equipas, estos equipos, compuestos por miembros
de varias compariias diferentes, deben ser organizado, gestionado y motivado
adecuadamente para crear equipos de alto rendimiento.

Los proyectos integrados establecen una red de pequefios equipos de expertos
multidisciplinarios para trabajar juntos para optimizar las soluciones de problemas. Estos

equipos enfocados reportan necesidades y avanzar al equipo del proyecto y trabajar con
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otros equipos de enfoque para compartir y comprender impactos de sus decisiones durante

un proceso de reunion de Big Room estructurado y repetitivo.

Cuando el trabajo avanza hacia el campo, los Gltimos planificadores se empoderan
para trabajar juntos para resolver problemas a medida que surjan. El flujo abierto de
informacion transparente es critico para el éxito de este empoderamiento este tipo de
estructura de liderazgo distribuido permite a los grupos centrarse en tareas y permite a los
especialistas que realizan el trabajo tener un alto grado de autonomia.

y sentido de empoderamiento. El liderazgo a menudo se comparte entre los
involucrados sobre la experiencia en el &rea de enfoque actual y la situacion. Las
decisiones se toman generalmente sobre una base de consenso frente a un unico tomador

de decisiones en un "comando y control"

2.1.13. Dimensiones

A Trabajo en Equipo
Cooperativa o coordinado esfuerzo en la parte de un grupo de personas que acttan

juntos como un equipo o en los intereses de una frecuente causa.

Trabajo realizado con un equipo.

B. Organizacion

La organizacion es un instrumento para alcanzar objetivos organizacionales. El
trabajo de cada persona esta definido y la autoridad y la responsabilidad estan fijadas para
lograr lo mismo.

Otros autores mencionan que la organizacion interna es el marco estructural de los
deberes y responsabilidades que requiere el personal para desempefiar diversas funciones

dentro de la empresa .Es esencialmente un modelo para la accion que resulta en un
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mecanismo para llevar a cabo la funcion para lograr los objetivos establecidos por
administracion de COMPANIA". En opini6n de Wheeler, la organizacion es un proceso
de fijacion de deberes y responsabilidades de las personas en una empresa para que se

alcancen los objetivos comerciales.

C. Participacion en la Comunidad

es proporcionada y facilitada por diversas disposiciones legales. En muchos paises,
la constitucion proporciona el marco basico para el empoderamiento tanto del gobierno
local urbano como de los ciudadanos. EI mecanismo de creacion de comités de distritos,
grupos locales, grupos de autoayuda, etc. proporciona la estructura para la participacion
de los ciudadanos. Las instituciones del gobierno local son altamente participativas,
principalmente en virtud de su estrecha relacion con las comunidades locales. Permite la
apropiacion de iniciativas de desarrollo local, lo que contribuye a la implementacion
exitosa de iniciativas de desarrollo local. La participacion, para ser significativa, requiere
la capacidad institucional de los gobiernos locales para alcanzar las aspiraciones de las
comunidades locales. La fortaleza fiscal constituye el pardmetro mas importante de la
capacidad institucional. La participacién ciudadana y comunitaria, por lo tanto, se
convierte en un imperativo para fortalecer la fortaleza fiscal del gobierno local mediante
la generacion de ingresos del gobierno local y la asignacion eficiente de los recursos
recaudados localmente para diversas iniciativas de desarrollo local. La participacién
comunitaria tiene como objetivo involucrar a los ciudadanos en las funciones
municipales, por ejemplo, establecer prioridades, establecer disposiciones
presupuestarias, etc. Proporcionan la participacion de los ciudadanos en el proceso de

toma de decisiones sobre asuntos locales.
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2.2.2. Desempefio docente

2.2.1.1. Definicion

En general, la evaluacion de los maestros se refiere al proceso formal que utiliza
una escuela para revisar y calificar el desempefio y la eficacia de los maestros en el aula.
Idealmente, los hallazgos de estas evaluaciones se usan para proporcionar

retroalimentacion a los maestros y guiar su desarrollo profesional.

Si bien se rigen por las leyes estatales, los sistemas de evaluacion de maestros
generalmente se disefian y operan a nivel de distrito y varian ampliamente en sus detalles
y requisitos. Pero muchos sistemas de evaluacion han sufrido cambios significativos en
los dltimos afios. De hecho, a fines de la década de 2000, la evaluacion de los maestros,
que durante mucho tiempo fue un elemento politico ignorado y oscuro, se habia

convertido en uno de los temas mas prominentes y polémicos en la educacion K-12.

Esa inversion sorpresa se puede atribuir a al menos cuatro factores: una ola de
nuevas investigaciones sobre la calidad de los docentes, el interés filantropico en
aumentar la eficacia de los docentes, los esfuerzos de los grupos de defensa y los
responsables politicos para reformar las leyes estatales sobre evaluacion y la presion

politica para despedir a los docentes con bajo rendimiento.

Dejando de lado todo ese impulso, los resultados de los cambios recientes en los
sistemas de evaluacion docente son, hasta ahora, dificiles de cuantificar. La mayoria de
los datos nuevos muestran que la gran mayoria de los docentes obtienen una puntuacion
tan alta en las nuevas evaluaciones como lo hicieron en las anteriores, y no esta claro si
las reformas han conducido sistematicamente, o en general, a que los docentes reciban

una mejor retroalimentacion. Traduciendo a una mejor ensefianza.
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¢Por qué la evaluacion del desempefio docente se ha convertido en un tema

educativo tan central?

A partir de la década de 1990 y hasta la década de 2000, los andlisis de los datos de
las pruebas de los estudiantes de afio en afio mostraron consistentemente que algunos
maestros ayudaron a sus estudiantes a aprender significativamente mas que otros
maestros. Un articulo ampliamente citado, del economista Eric A. Hanushek de la
Universidad de Stanford, estimé que los maestros con el mejor desempefio ayudaron a los
estudiantes a obtener mas del valor de un grado de aprendizaje; Los alumnos ensefiados

por los peores lograron solo medio afio de aprendizaje.

2.2.2. Caracteristicas

Para que los lideres escolares transformen su entorno y dirijan sus escuelas a traves
de esta transicion exitosa, deben entender el cambio organizacional y la dindmica del
proceso de cambio. El cambio organizacional ocurre porque los lideres y los agentes de
cambio lo consideran necesario. Implicito para el cambio organizacional es el supuesto
de que un entorno puede ser alterado y que los empleados son capaces y estan dispuestos
a adaptarse al cambio (Kezar, 2011). El liderazgo es descrito como el componente mas
critico en el desarrollo del proceso de cambio. El lider o agente de cambio es responsable

de gestionar la transicion.

Para que los lideres ayuden a los empleados a motivarse y prepararse para el
cambio, deben crear preparacion para el cambio. La preparacion para el cambio, segun
Jones, Jimmieson y Griffiths (2005), es la “medida en que los empleados tienen opiniones

positivas sobre la necesidad de un cambio organizativo.

Asi como en la medida en que los empleados creen que tales cambios pueden tener

un efecto positivo, implicaciones para si mismos y para la organizacion en general” (p.

28



362). Central para el proceso prepararse para el cambio son las actitudes de los interesados
hacia el cambio (Walinga, 2008). Esta actitud, segun Elias (2009), serd un factor
determinante en cuanto a si el cambio seré un éxito. La preparacion para el cambio, segin
Rafferty, Jimmieson y Armenakis (2013), es “Influenciado por las creencias del individuo
de que se necesita un cambio, que €l o ella tiene la capacidad de emprender con éxito el
cambio, y ese cambio tendré resultados positivos para su rol y por las respuestas
emocionales afectivas positivas actuales y orientadas al futuro a un evento de cambio

especifico” (Rafferty et al., 2013, p. 116).

2.2.2.5. Modelos de evaluacion del desempefio del docente identificados por la

investigacion educativa.
Fannie Shaftel (2016) y George Shaftel (2015), menciona:

Modelo de pensamiento inductivo: sintaxis

v Determine un enfoque y los limites de la investigacion y aclare los
objetivos.

v Recopile datos y determine como se deben presentar y enumerar.

v Agrupa, etiqueta y categoriza el conjunto de datos y comparte los
resultados.

v Etiquetado, Categorizacion. Forme conceptos de clasificacion y analisis de

los datos para identificar lo que representan los datos y sus atributos.

v Interpretar datos

v Identificar relaciones criticas

v Explorando las relaciones

v Hacer inferencias

v Hacer explicaciones y conclusiones
v Aplicar principios
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v Explicar y / o0 apoyar las predicciones e hipotesis.
v Verificar la prediccion
Modelo de organizacion avanzada: Sintaxis
« Aclare los objetivos de la leccion.
« Organizador actual.
« Identificar atributos definitorios.
« Dé ejemplos o ilustraciones cuando sea apropiado.
« Proporcionar contexto.
« Repetir.

« Sensibilizacion inmediata de los conocimientos y experiencias relevantes de los

alumnos.
Presentacion de Tarea o Material de Aprendizaje
. Material actual.
. Hacer explicito el orden légico del material de aprendizaje.
. Vincular material al organizador.
Fase tres: fortalecimiento de la organizacion cognitiva
. Utilizar principios de reconciliacion integradora.
. Obtener el enfoque critico de la materia.
. Aclarar ideas.
. Apligue ideas activamente (por ejemplo, probandolas).
Modelo de investigacion grupal de aprendizaje y ensefianza: sintaxis

Fase uno: los estudiantes se encuentran con situaciones desconcertantes

(planificadas o no planeadas).

Fase dos: los estudiantes exploran las reacciones a la situacion.
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Fase tres: los estudiantes formulan la tarea de estudio y la organizan para su estudio

(definicion del problema, funcidn, tareas, etc.).
Fase cuatro - Estudio independiente y grupal.
Fase cinco - Los estudiantes analizan el progreso y el proceso.
Fase seis - Recicle la actividad.

Modelo de juego de roles: Sintaxis

Fase uno: calentar al grupo
« Identificar o introducir el problema.
 Hacer un problema explicito.

« Interpretar la historia del problema, explorar temas.
o Explicar el juego de rol.

Fase dos: seleccionar participantes

« Analizar roles.

« Seleccionar jugadores de rol.

Fase tres: establecer el escenario

« Establecer linea de accion.

« Replantear los roles.

« Entra en situacién problematica.

Cuarta fase: preparar a los observadores
« Decide qué buscar.

« Asignar tareas de observacion.

Fase cinco: promulgar

« Comience el juego de roles.
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« Mantener el juego de roles.

« Romper el juego de roles.

Fase seis: discutir y evaluar

« Practicas las funciones del juego (eventos, posiciones)
« Discuta el foco principal.

« Iniciar la siguiente promulgacion.

Fase Siete: Recrear - Juega roles revisados; Sugiera los siguientes pasos o

alternativas de comportamiento.
Fase ocho: discutir y evaluar, como en la fase seis.
Fase Nueve: Comparte Experiencias y Generaliza
Modelo de Consulta Jurisprudencial: Sintaxis
Fase uno: orientacion al caso
« El maestro introduce materiales.
« El profesor revisa los hechos.
Fase dos: identificar los problemas
« Los estudiantes sintetizan hechos en una cuestion de politica publica.
« Los estudiantes seleccionan un tema de politica para discusion.
« Los estudiantes identifican valores y valoran conflictos.
« Los estudiantes reconocen las preguntas facticas y de definicion subyacentes.
Fase tres: tomar posiciones
« Los estudiantes articulan una posicion.

« Los estudiantes establecen la base de la posicion en términos del valor social o las

consecuencias de la decision.

Fase cuatro: Explorando la postura, patrones de argumentacion
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« Establezca el punto en el cual se viola el valor (de hecho).
« Aclare el conflicto de valores con las analogias.

. Establecer prioridades. Haga valer la prioridad de un valor sobre

otro y demuestre la falta de una violacion grave del segundo valor.
Fase cinco: refinando y calificando las posiciones

« Los estudiantes declaran posiciones y razones para las posiciones, y examinan un

namero de situaciones similares.

« Los estudiantes califican posiciones.

Fase seis: prueba de supuestos de hecho detras de posiciones calificadas
« Identifique los supuestos de hecho y determine si son relevantes.

. Determine las consecuencias predichas y examine su validez

factica (¢ocurriran realmente?).
Modelo no directivo: sintaxis

Fase uno: Definicion de la situacion de ayuda: el maestro fomenta la libre expresion

de los sentimientos.

Fase dos: Explorando el problema

« Se anima al alumno a definir el problema.

 La maestra acepta y aclara los sentimientos.

Fase Tres: Desarrollando la Perspicacia

« Estudiante discute problema

« El profesor apoya al alumno.

Cuarta fase: Planificacion y toma de decisiones

« El estudiante planea la toma de decisiones iniciales.

« El maestro aclara las posibles decisiones.
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Fase cinco: integracién

e EIl estudiante adquiere una vision mas profunda y desarrolla acciones mas
positivas.

¢ El maestro es de apoyo.

e Accion fuera de la entrevista

¢ El estudiante inicia acciones positivas.
Modelo de instruccion directa: Sintaxis
Fase uno: Orientacion
« El maestro establece el contenido de la leccion.
« El profesor revisa el aprendizaje anterior.
« El maestro establece los objetivos de la leccion.
« El maestro establece los procedimientos para la leccion.
Fase dos: presentacion
« El profesor explica / demuestra nuevos conceptos de habilidad.
« El profesor proporciona representacion visual de la tarea.
« El profesor comprueba la comprension.
Fase Tres: Practica Estructurada

« El maestro dirige los grupos a través de ejemplos de practica en el paso de

bloqueo
e Los alumnos responden a las preguntas.

 EI maestro proporciona comentarios correctivos para los errores y refuerza la

practica correcta.
Fase cuatro: Practica guiada
« Los estudiantes practican semi-independientemente.

« El maestro circula, vigilando la préactica del alumno.
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2.3.

« EI maestro proporciona retroalimentacion a través de lo elogios, la solicitud y la

partida.

Fase cinco: practica independiente

« Los alumnos practican de forma independiente en casa o en clase.
« La retroalimentacion se retrasa.

« Las practicas independientes ocurren varias veces durante un periodo prolongado.

Definicion de términos basicos.

e Autoritarismo
Los cientificos politicos usan el término autoritarismo para describir una manera de
gobernar que valora el orden y el control sobre la libertad personal. Un gobierno

dirigido por el autoritarismo suele estar encabezado por un dictador.

El sustantivo autoritarismo se usa con mas frecuencia en un contexto negativo, para
describir un gobierno con control absoluto sobre la poblacion. Este tipo de gobierno
utiliza amenazas militares, la supresion de una prensa libre y la desinformacion para
manejar.a las personas que gobiernan. Muchas personas consideran que China es
un ejemplo de un gobierno autoritario en la actualidad. La palabra en si se puede

remontar al auctor latino , "maestro, lider o autor".

e Aprendizaje

El aprendizaje se define como "un aumento, a través de la experiencia, de la
capacidad de resolucion de problemas”, es decir, un aumento, a través de la
experiencia, de la capacidad de obtener objetivos a pesar de los obstaculos. El

aprendizaje se define aun mas como un aumento en el valor de m / r en la formula
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donde m representa los recuerdos que ayudan en la extension imaginal de la
experiencia hacia la meta y otra ayuda interna; r es la resistencia a la consecucion
de la meta dentro del organismo, incluidos los recuerdos, habitos, inferencias,
objetivos y actividades en conflicto; g es la meta; o representa los obstaculos

externos para el logro de la meta.

e Educacion

Segun algunas personas instruidas, la palabra "Educacion™ se deriva del término
latino "Educatum” lo que significa el acto de ensefiar

", Segun algunos otros, la palabra " Educacion “se origind en otro término latino”

Educar lo que significa "salir".

e Pedagogia

Se refiere a compartir conocimientos entre maestros y estudiantes (6, p. 35) Este
téermino general incluye como los maestros y los alumnos interactian entre si, asi
como los enfoques de instruccion implementados. en el aula.

e Gestion

La administracion se refiere al control y la planificacion de los detalles (Bauer
1998). Mediante el uso juicioso de los medios disponibles, se toman las decisiones

reales y se llevan a cabo acciones para lograr los objetivos (Storey 1960).

e Planificacion educativa
La planificacion en la educacion, como en cualquier otra cosa, consiste
esencialmente en decidir de antemano qué quiere hacer y como lo va a hacer.A los

pioneros de la planificacion educativa sistematica hace poco méas de una década
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hace ya que todo parecia sencillo, simplemente una cuestion de convencer a todos
los hombres razonables de la racionalidad de ponerse de acuerdo por adelantado en
materia  educativa.  Objetivos y medios para su implementacion.
Desafortunadamente la realidad es no siempre es razonable y el optimismo de
principios de la década de 1960 ha cedido a un pesimismo igualmente ingenuo.
Ambos puntos de vista han sido ampliamente documentados, pero, como el modo
de muchos de los desarrollos intelectuales en Planificacion educativa, tal vez sea

apropiado pensar en el péndulo.

o Gestion Educativa Estratégica

El' verbo ‘administrar' proviene del italiano maneggiare (para manejar,
especialmente herramientas), que deriva de la palabra latina manus (mano).

La palabra francesa mesnagement (posteriormente ménagement) influyd en el
desarrollo del significado de la gestion de la palabra inglesa en los siglos XVII'y

XVIII.

. Gestion Escolar

Una mejor gestion en las escuelas realmente puede mejorar la vida de los alumnos,
padres y maestros. Y a este pais le va mucho mejor de lo que a menudo se realiza.
Las técnicas basicas de administracion moderna que se han convertido en
estandares en organizaciones lideres en otras partes de la economia estan mas
extendidas en Inglaterra que en otras partes del mundo. Estas préacticas incluyen una
recopilacion rigurosa de datos sobre lecciones, retroalimentacion sistematica y
apoyo al personal que lucha al tiempo que recompensa y promueve a los mejores

maestros.
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o Gestion Pedagogica

Proceso educativo, la gestion pedagdgica en la ensefianza es la actividad
pedagdgica intencional de los jefes de organizacion y creacion de un sistema eficaz
de expertos en la gestion del proceso de ensefianza. El proceso de ensefianza debe
considerarse como un proceso de ingenieria pedagdgica uniforme: tecnologia
pedagdgica. (NADavydov, NABojchenko, 1992)

La implementacion de la gestién pedagdgica en el proceso educativo hizo que las
opiniones ortodoxas de los docentes cambiaran a la actividad pedagdgica, por fin,
para recibir una nueva calidad y satisfaccion en el proceso pedagogico.

Al dia de hoy, esta calidad era deficiente tanto durante el proceso de transferencia
de conocimiento como durante su adquisicion por parte de los alumnos. Puede
explicarse por un principio residual que continda dominando durante la ensefianza
de los expertos, especialmente los futuros expertos, que causa el dafio irreparable,
se manifiesta por el "fracaso" en el desarrollo y la realizacion de varias reformas.
Hubo una sorprendente falta de conformidad de las necesidades de la sociedad en
desarrollo en expertos altamente competentes para las oportunidades de la
educacion de hoy. Y esta falta de armonia se acerca a una situacion critica. Esto es
extremadamente necesario para reestructurar de manera extensa y radical todo el
sistema tradicional de ensefianza y es imposible llevarlo a cabo sin una gestion
pedagogica.

A su vez, la administracion es imposible sin un control regular de todos los procesos
de gestion. En cualquier proceso administrativo, el monitoreo debe considerarse

como una de las partes tecnolégicas mas importantes y extremadamente necesarias.
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. Planeamiento

La planificacion generalmente se interpreta como un proceso para desarrollar una
estrategia para lograr los objetivos deseados, resolver problemas y facilitar la
accion” (Mitchell, 2002, p. 6).

La funcion del planificador es, por lo tanto, identificar un futuro deseable y preparar
un curso de accion para lograr este objetivo (Mitchell 2002). El registra esto en un
plan. En el curso de este modulo, aprendera cémo se puede llevar a cabo la

planificacion.

Por lo tanto, la planificacion de recursos naturales es, con respecto a los recursos,
"la identificacion de posibles estados finales futuros deseables y el desarrollo de

cursos de accion para llegar a dichos estados finales" (Mitchell 2002, 6).

o Planeacion estratégica

El'término planificacion estratégica es sinénimo de gestidn estratégica, solo que la

primera se utiliza en el mundo corporativo y la segunda en el entorno académico.

° Clima Institucional

El clima institucional para la diversidad se define como las percepciones, actitudes
y expectativas que definen a la institucion, particularmente desde la perspectiva de
los individuos de diferentes origenes raciales o étnicos. El clima institucional esta
influenciado por varios elementos del contexto institucional (ver Figura 5-1),
incluido el grado de diversidad estructural, el legado historico de inclusion o
exclusion de los estudiantes y la facultad de color, el clima psicolégico (es decir,

las percepciones del grado de tension racial y discriminacion en el campus) y la
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dimension de comportamiento (es decir, el calidad y cantidad de interacciones entre
diversos grupos y pedagogia relacionada con la diversidad; Hurtado et al., 1999).
e Direccion Educativa

Dentro de esta area se llevan a cabo todas las funciones del personal que labora
dentro de la institucién educativa, ya sea los docentes, directores, como también

pueden solicitar informacion los padres de familia.

. Empatia

La empatia es una habilidad que se debe practicar para con el préjimo, pues es el
sentir lo que el otro esta sintiendo, es decir si vemos que un compafiero la esta
pasando mal, debemos apoyarlo y darle una mano, asi mismo es la forma es como

vamos a actuar ante una mala situacion con nuestros padres, hermanos, etc.
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2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipotesis General
El liderazgo jerarquico se relaciona significativamente con el desempefio

docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

2.4.2. Hipotesis especificas

e EI trabajo en equipo dentro del liderazgo jerarquico se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau

— Paramonga, 2018.

e La organizacion dentro del liderazgo jerarquico se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau

— Paramonga, 2018.

e La participacion comunitaria dentro del liderazgo jerarquico se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la I.E.

Miguel Grau — Paramonga, 2018
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2.5. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1: Operacionalizacién de variable X

Dimensiones Indicadores N items Categorias  Intervalos
Responsabilidad Bajo 6-13
Trabajo en Equipo Confianza 6 Moderado 14 -21
Reconocimiento Alto 22-30
Agenda de trabajo Bajo 6-13
Organizaciéon Uso del tiempo 6 Moderado 14 -21
Formas de comunicacion Alto 22-30
Clima de trabajo Bajo 4-8
Vinculacion escuela - Moderado 9-13
Participacion comunitaria comunidad . Alto 14 -20
Vinculacion
interinstitucional
Bajo 16 -36
Liderazgo jerarquico 16 Moderado 37-37
Alto 38 -80
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable Y

Dimensiones Indicadores N items Categorias Intervalos
eDominio de  los Deficiente 6-13
contenidos Aceptable 14 -21
Capacidades » Dominio de las teorias 6 Eficiente 22-30
pedagogicas educativas
= Estrategias de
ensefianza.
» Aszistencia i Deficiente 6-13
puntualidad Aceptable 14 -21
Responsabilidad laboral e« Grado de participacion ] Eficiente 22 -30
» Cumplimiento de
normas
# Nivel de conocimiento Deficiente 5-11
Relaciones ¥ preccupacion. - Aceptable 12 -18
interpersonales * Comprension de los Eficiente 19 -25
problemas
Deficiente 17 -39
Desempetio docente 17 Aceptable 40 -62
Eficiente 63 -85
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

De Disefio Transeccional o conocido como disefio Transversal

O x
y
M r
/
Oy
Denotacion:
M = Poblacion
Ox = Observacion a la variable Liderazgo jerarquico.
Oy = Observacion a la variable Desempefio docente.
r = Relacién entre variables.
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3.2. Poblacion y muestra

3.1.1. Poblacion
La poblacion del presente estudio estara constituido por 158 docentes de la Institucion

Educativa Miguel Grau de Paramonga 2018.

Tabla 3: Poblacion de estudio

Turno N° Docentes
Mafana 70
Tarde 88
Total 158

Fuente UGEL N° 16- Barranca

3.1.2. Muestra

La muestra seleccionada es aleatoria simple, y su tamafio (n) segun Bernal (2006,

p.171) se puede calcular aplicando la siguiente formula:

= Z2P.Q.N.
C E2(n—1)+ Z2P.Q.

n

Donde:

Z (1,96): Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1 -
o)

P (0,5): Proporcion de éxito

Q (0,5): Proporcién de fracaso (Q =1 —p)
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E (0.05): Tolerancia de error
N (303) Tamafio de la poblacion

n: Tamafo de la muestra

Reemplazando tenemos:

. (1.96)2(0.5)(0.5)x 158 - 100
T 0.052(158—1)+ 1.962 (0.5)(0.5)

La muestra de estudio corresponde a 100 docentes de la I.E Miguel Grau de

Paramonga 2018.

3.3.  Técnicas e de recoleccion de datos
Las Técnicas e instrumentos utilizados en el presente trabajo de investigacion se

muestran a continuacion:

a) Técnicas:
e Analisis Documental y Bibliogréafica

e La Encuesta

b) Instrumentos:

Ficha Técnica 01:
Nombre Original : Cuestionario para la  variable

Liderazgo Jerarquico
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Autor:
Procedencia:

Obijetivo:

Administracion:
Duracién:

Edad:

Estructura:

Aurora Cristina Salazar Olivar

Huacho - Peru, 2016

Determinar la relacién entre el
liderazgo jerarquico y el desempefio
docente en la LE. Miguel Grau —

Paramonga, 2018.

Individual y colectiva
Aproximadamente de 25 a 30 minutos
Docentes de la I.LE. Miguel Grau de

Paramonga.

La escala de apreciacion consta de 18 items y cada item esta estructurado

con cinco categorias de respuestas, como: Siempre (5), Casi siempre (4),

A veces (3) Casi Nunca (2) y nunca (1) La variable Liderazgo Jerarquico

estd formada por 3 dimensiones: Trabajo en equipo que consta de 6

items, Organizacion que consta de 6 items y Participacion en la

comunidad que consta de 4 items.

Ficha Técnica 02:

Nombre Original :

Autor:

Procedencia:
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Desempefio Docente
Aurora Cristina Salazar Olivas

Huacho - Perua, 2014



Objetivo: Determinar la relacion entre el

liderazgo jerarquico y el desempefio
docente en la LE. Miguel Grau —

Paramonga, 2018.

Administracion: Individual y colectiva

Duracién: Aproximadamente de 25 a 30 minutos

Edad: Docentes de la I.E. Miguel Grau de
Paramonga

Estructura:

La escala de apreciacion consta de 17 items y cada item esta estructurado
con cinco categorias de respuestas, como: Siempre (5), Casi siempre (4),
A veces (3) Casi Nunca (2) y nunca (1) La variable Desempefio Docente
estad formada por 3 dimensiones: Capacidades pedagdgicas que consta
de 6 items, Responsabilidad Laboral que consta de 6 itemsy relaciones

interpersonales que consta de 5 items.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

a. Descriptiva

Permitio recopilar y clasificar los datos de los items referidos en los cuestionarios.

Luego de la recoleccién de datos, se procedi6 al procesamiento de la informacion,
con la elaboracion de cuadros y graficos estadisticos, se utiliz6 para ello el SPSS
(programa informatico Statistical Package for Social Sciences version 22.0 en

espafiol), para hallar resultados de la aplicacion de los cuestionarios
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- Analisis descriptivo por variables y dimensiones con tablas de frecuencias y

graficos.

b. Inferencial

Proporcionara la teoria necesaria para inferir o estimar la generalizacion o toma de
decisiones sobre la base de la informacion parcial mediante técnicas descriptivas.

Se sometera a prueba:

- La Hipétesis Central
- La Hipdtesis especificas

- Andlisis de los cuadros de doble entrada

Se hall6 el Coeficiente de correlacion de Spearman, p (ro) que es una
medida para calcular de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre

dos variables aleatorias continuas.

6> D’

N(N?-1)

p=1
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CAPITULO IV

RESULTADQOS
4.1. Analisis de los resultados
Tabla 4: Liderazgo jerarquico
Liderazgo jerarquico
Parcentaje Parcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 12 12,0 12,0 12,0
Bajo 17 17,0 17,0 29,0
Moderado 71 71,0 71,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Institucion Educativa Miguel
Grau de Paramonga 2018.
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Figura 1: Liderazgo jerarquico

De la fig. 1, un 71,0% de docentes de la Institucion Educativa Miguel Grau de

Paramonga 2018 alcanzaron un nivel moderado en la variable liderazgo jerarquico, un

17,0% lograron un nivel bajo y un 12,0% consiguieron un nivel alto.
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Tabla 5: Trabajo en equipo

Trabajo en equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia _ Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 29 290 29,0 29,0
Bajo 11 11,0 11,0 40,0
Moderado 60 60,0 60,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Institucion Educativa Miguel
Grau de Paramonga 2018.

Porcentaje

Bajo Moderado

Trabajo en equipo

Figura 2: Trabajo en equipo

De la fig. 2, un 60,0% de docentes de la Institucion Educativa Miguel Grau de
Paramonga 2018 alcanzaron un nivel moderado en la dimension trabajo en equipo, un

29,0% lograron un nivel alto y un 11,0% consiguieron un nivel bajo.
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Tabla 6: Organizacion

Organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 14 14,0 14,0 14,0
Bajo 24 24,0 240 38,0
Moderado 62 62,0 62,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Institucion Educativa Miguel

Grau de Paramonga 2018.
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Figura 3: Organizacion
De la fig. 3, un 62,0% de docentes de la Institucion Educativa Miguel Grau de

Paramonga 2018 alcanzaron un nivel moderado en la dimension organizacion, un

24,0% lograron un nivel bajo y un 14,0% consiguieron un nivel alto.
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Tabla 7: Participacion en la comunidad

Participacion en la comunidad

Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 13 13,0 13,0 13,0
Bajo 26 26,0 26,0 39,0
Moderado 61 61,0 61,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Institucion Educativa Miguel
Grau de Paramonga 2018.

60

40

Porcentaje

651,0%

207

26,0%

13,0%

T T T
Alto Bajo Moderado

Participacion en la comunidad

Figura 4: Participacion en comunidad

De la fig. 4, un 61,0% de docentes de la Institucion Educativa Miguel Grau de
Paramonga 2018 alcanzaron un nivel moderado en la dimensidn participacion en la

comunidad, un 26,0% lograron un nivel bajo y un 13,0% consiguieron un nivel alto.
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Tabla 8: Desempefio docente

Desempefio docente

FPorcentaje FPorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walidos  Aceptable 76 76,0 76,0 76,0
Deficients 12 12,0 12,0 88,0
Eficiente 12 12,0 12,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Institucién Educativa Miguel
Grau de Paramonga 2018.
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Figura 5: Desempefio docente

De la fig. 5, un 76,0% de docentes de la Institucién Educativa Miguel Grau de

Paramonga 2018 alcanzaron un nivel aceptable en la variable desempefio docente, un

T
Eficiente

12,0% lograron un nivel deficiente y un 12,0% consiguieron un nivel eficiente.
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Tabla 9: Capacidades pedagogicas

Capacidades pedagogicas

Paorcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Aceptahle 71 71,0 71,0 71,0
Deficiente 13 13,0 13,0 84,0
Eficiente 16 16,0 16,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Institucién Educativa Miguel

Grau de Paramonga 2018.
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Figura 6: Capacidades pedagdgicas

De la fig. 6, un 71,0% de docentes de la Institucién Educativa Miguel Grau de
Paramonga 2018 alcanzaron un nivel aceptable en la dimension capacidades
pedagdgicas, un 16,0% lograron un nivel eficiente y un 13,0% consiguieron un nivel
deficiente.

55



Tabla 10: Responsabilidad laboral

Responsabilidad laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Aceptahle 76 76,0 76,0 76,0
Deficiente 12 12,0 12,0 88,0
Eficiente 12 12,0 12,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Institucion Educativa Miguel
Grau de Paramonga 2018.
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Figura 7: Responsabilidad laboral

De la fig. 7, un 76,0% de docentes de la Institucion Educativa Miguel Grau de
Paramonga 2018 alcanzaron un nivel aceptable en la dimension responsabilidad
laboral, un 12,0% lograron un nivel deficiente y un 12,0% consiguieron un nivel

eficiente.
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Tabla 11: Relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Aceptahle 78 78,0 78,0 78,0
Deficiente 10 10,0 10,0 88,0
Eficiente 12 12,0 12,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Institucion Educativa Miguel

Grau de Paramonga 2018.
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Figura 8: Relaciones interpersonales

De la fig. 8, un 78,0% de docentes de la Institucién Educativa Miguel Grau de
Paramonga 2018 alcanzaron un nivel aceptable en la dimension relaciones
interpersonales, un 12,0% lograron un nivel eficiente y un 10,0% consiguieron un nivel

deficiente.
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4.2. Generalizacion entorno la hipdtesis central

Hipotesis General

Hipdtesis Alternativa Ha: El liderazgo jerarquico se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

Hipotesis nula Ho: EIl liderazgo jerarquico no se relaciona significativamente con el

desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

Tabla 12: Relacion entre el liderazgo jerarquico y el desempefio docente

Correlaciones

Liderazgo Desempefio
jerarquico docente
Rho de Spearman  Liderazgo jerarquico ~ Coeficiente de 1,000 585
correlacion
Sig. (bilateral) y ,000
N 100 100
Desempefio docente  Coeficiente de 585 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) ,000 :
N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se observa se llegd a obtener un r=0,585 (coeficiente de correlacion) con un
p=0.000 (p<.05), por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna, ya que se puede evidenciar
que si existe una relacion entre liderazgo jerarquico y el desempefio docente en la I.E.

Miguel Grau — Paramonga, 2018

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud moderada.

58



Liderazgo jerarquico

Desempeiio docente

o 8§ =
8
8
3
8
- 00 BB
00
o
Liderazgo jerarquico Desempenio docente

Figura 9: El liderazgo jerarquico y el desempefio docente
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Hipdtesis especifica 1

Hipotesis Alternativa Ha: El trabajo en equipo dentro del liderazgo jerarquico se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau —

Paramonga, 2018.

Hipotesis nula Ho: El trabajo en equipo dentro del liderazgo jerarquico no se relaciona

significativamente con el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

Tabla 13: Relacion entre el trabajo en equipo 'y el desempefio docente

Correlaciones
Trahajo en Desempefio
equipo docente
Rho de Spearman  Trabajo en equipo Coeficiente de 1,000 683

correlacion

Sig. (bilateral) s 000

N 100 100
Desempefio docente  Coeficiente de 683 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 s

N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se observa se llego a obtener un r=0,683 (coeficiente de correlacion) con un
p=0.000 (p<.05), por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, ya que se puede evidenciar
que si existe una relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau — Paramonga, 2018

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud buena.
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Figura 10: El trabajo en equipo
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Hipdtesis especifica 2

Hipotesis Alternativa Ha: La organizacion dentro del liderazgo jerarquico se relaciona

significativamente con el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

Hipotesis nula Ho: La organizacion dentro del liderazgo jerarquico no se relaciona

significativamente con el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018.

Tabla 14: Relacion entre la organizacién -y el desempefio docente

Correlaciones

Organizacion

Desempefio
docente

Rho de Spearman

Organizacion

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

1,000

100

T

571

,000
100

Desempefio docente

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

571

,000
100

1,000

100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se observa se llego a obtener un r=0,571 (coeficiente de correlacion) con un

p=0.000 (p<.05), por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna, ya que se puede evidenciar

que si existe una relacion entre la organizacion dentro del liderazgo jerarquico y el

desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud moderada.
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Figura 11: La organizacion y el desempefio docente
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Hipdtesis especifica 3

Hipotesis Alternativa Ha: La participacion comunitaria dentro del liderazgo jerarquico se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau —

Paramonga, 2018.

Hipotesis nula Ho: La participacion comunitaria dentro del liderazgo jerarquico no se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau —
Paramonga, 2018.

Tabla 15: Relacion entre la participacion y el desempefio docente

Correlaciones

Participacion
enla Desempefio
comunidad docente

Rho de Spearman  Participacion en |a Coeficiente de 1,000 486
comunidad correlacion

Sig. (bilateral) " ,000

N 100 100

Desempefio docente Coeficiente de 486 1,000
correlacion

Sig. (hilateral) 000 .

N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se observa se llegd a obtener un r=0,486 (coeficiente de correlacion) con un
p=0.000 (p<.05), por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, ya que se puede evidenciar
que si existe una relacién entre participacion comunitaria dentro del liderazgo jerarquico

y el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud moderada.
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Figura 12: La participacion y el desempefio docente
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1. Discusién de los resultados

En investigaciones realizadas se menciona que le lider influye e inspira a otros
dentro de su grupo, las caracterizas que se pueden observar en un lider nato, es la
personalidad y su responsabilidad, ya que la personalidad estd relacionada con la
confianza que se tiene para solucionar problemas, lo cual inspira confianza en su equipo
de trabajo, mientras que en la responsabilidad se ve la iniciativa y compromiso para

cumplir los objetivos o metas.

Habiéndose contrastado la hipétesis central se evidencia estadisticamente que existe
relacion entre el liderazgo jerarquico y el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau —
Paramonga, 2018., debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.585
siendo una magnitud moderada. Similares resultados se muestran en los trabajos
presentado por Contreras y Jimenez(2016) en tu trabajo de investigacion titulado:
“Liderazgo y clima organizacional en un colegio de Cundinamarca- Colombia:
Lineamientos basicos para su intervencion” tiene como proposito de este estudio fue
describir y analizar el liderazgo de los directivos y el clima organizacional presentes en
un Colegio de Cundinamarca y con base en ello, encontrando que si existe una relacion
entre liderazgo y clima organizacional, lo cual vendria ser el entorno donde interacciona
y trabaja el lider con su equipo. En Castillo (2003) en su tesis doctoral, titulada “Liderazgo
administrativo. Reto para el director de escuela del siglo XXI™; obtuvo los mismos
resultados positivos encontrando que si existe una relacion positiva entre un buen lider
con caracteristicas netas para que pueda resolver los retos presentes en las escuelas de

nuestra actualidad.

Es por ello que se debe tener en cuenta las caracteristicas de las personas que se
asignan para directores, ya que deben ser lideres, ya que si no lo fuesen pueden llevar al

fracaso a las instituciones educativas tal como se esta evidenciando en nuestra actualidad.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones
Primero: Existe relacion entre el liderazgo jerarquico y el desempefio docente en la
I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018., debido a la correlacién de Spearman que

devuelve un valor de 0.585 siendo una magnitud moderada.

Segundo: Existe una relacion entre el trabajo en equipo dentro del liderazgo
jerarquico y el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018..,
debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.683 siendo una

magnitud buena.

Tercero: Existe una relacion entre la organizacion dentro del liderazgo jerarquico y
el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018, debido a la
correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.571 siendo una magnitud

moderada.
Cuarto: Existe una relacion entre la participacion comunitaria dentro del liderazgo

jerarquico y el desempefio docente en la I.E. Miguel Grau — Paramonga, 2018, con

una correlacion de un valor de 0,486 y siendo una magnitud moderada.
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6.2. Recomendaciones

Primero: Promover campafias de sensibilizacion a los lideres educativos y
docentes a fin de articular procesos de liderazgo transformacional en relacion al
marco del buen desempefio docente en las instituciones publicas de educacion

béasica regular a nivel local, regional y nacional.

Segundo: La I.E debe desarrollar talleres de sensibilizacion en la influencia
idealizada de los lideres educativos con el proceso de desarrollo de la
profesionalidad e identidad docente en las diferentes instituciones educativas

publicas.

Tercero: Concientizar a los docentes sobre la importancia de liderar
permanentemente proyectos que brinden un servicio que busque inspirar,
motivar al educando, comunicandole la visién y mision que se quiere alcanzar

en relacion al logro de competencias educativas.

Cuarto: Implementar procesos de mejora continua permanente de consideracion
individual en relacion a la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, en

las diversas organizaciones educativas del pais.
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3.5.Matriz de consistencia

LIDERAZGO JERARQUICO Y DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MIGUEL GRAU - PARAMONGA, 2018

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Cuél es la relacién entre el

liderazgo  jerarquico y el
desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau - Paramonga,
2018?

Problemas especificos:

¢Cuél es la relacién entre el
trabajo en equipo dentro del

liderazgo  jerdrquico y el
desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau - Paramonga,
2018?

¢Cual es la relacién entre la
organizacion dentro del

liderazgo jerarquico vy el
desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau - Paramonga,
2018?

¢Cual es la relacién entre la
participacion comunitaria
dentro del liderazgo jerarquico y
el desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau - Paramonga,
2018?

Objetivo general

Determinar la relacién entre el

liderazgo jerdrquico y el
desempefio docente en la I.E.
Miguel ~Grau - Paramonga,
2018.

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre el
trabajo en equipo dentro del

liderazgo jerarquico y el
desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau — Paramonga,
2018.

Determinar la relacién entre la
organizacion dentro del

liderazgo jerarquico vy el
desempefio docente en la I.E.
Miguel ‘Grau — Paramonga,
2018.

Establecer la relacion entre la
participacion comunitaria
dentro del liderazgo jerarquico y
el desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau - Paramonga,
2018.

Hipotesis principal

El liderazgo jerarquico se
relaciona significativamente con
el desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau - Paramonga,
2018.

Hipétesis secundarias

El trabajo en equipo dentro del
liderazgo jerarquico se relaciona
significativamente  con el
desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau - Paramonga,
2018.

La organizacién dentro del
liderazgo jerarquico se relaciona
significativamente  con el
desempefio docente en la I.E.
Miguel Grau - Paramonga,
2018.

La participacion comunitaria
dentro del liderazgo jerarquico
se relaciona significativamente
con el desempefio docente en la
I.E. Miguel Grau — Paramonga,
2018.

Variable “1”: LIDERAZGO JERARQUICO

Dimensiones Indicadores items Indices
Trabajo en Responsabilidad )
Equipo Confianza 6 | Siempre (5)
Reconocimiento Casi  siempre
Agenda de trabajo 4)
Organizacion | Uso del tiempo 6 A veces (3)
Formas de comunicacion Casi  Nunca
Clima de trabajo 2)
Part|0|p_a0|§’)n Vmculgmén escuela - 4 Nunca (1)
comunitaria | comunidad
Vinculacion interinstitucional
Variable 2: DESEMPENO DOCENTE
e Dominio de los contenidos
c . e Dominio de las teorias
apacidades :
pedaggicas educatlvgs ) 6
o Estrategias de ensefianza. .
e Planificacion Siempre  (5)
Responsabilid | * Asistencia y p_unjtua!i’dad C435' siempre
2d laboral e Grado de participacion 6 |4
e Cumplimiento de normas A veces (3)
Casi Nunca
e Nivel de conocimiento de vy (2)
Relaciones preocupacion. Nunca (1)
interpersonale | e Comprension de los 5
S problemas

o Flexibilidad
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USR5, CUESTIONARIO

Estimado docente en el presente instrumento del trabajo de investigacion le pedimos
gue sea sincero en sus respuestas, respondiendo los Items, ya que la informacion es de
caracter confidencial y de uso exclusivo para la investigacion.

" HUACHO *

Obijetivo: Conocer la relacion del liderazgo jerarquico y el desempefio docente

Siempre Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
LIDERAZGO JERARQUICO
Trabajo en equip6 5 4 3 2

1. | El director acepta la responsabilidad cuando las cosas no salen
bien y no culpa a los demas.

2. | Centra sus esfuerzos en ayudar a los miembros del equipo a
coordinar su trabajo de manera eficaz.

3. | Crea un clima de trabajo en el que las personas se tienen
confianza unas a otras.

4. | Logra que los miembros de su equipo se sientan seguros y
motivados.

5. | Reconoce el esfuerzo y mide la eficacia de sus colaboradores.

6. | Valora el trabajo realizado con creatividad, energia y vision
humana

Organizacion 5 4 3 2

7. | Realiza actividades teniendo en cuenta la agenda de trabajo que
ha organizado previamente.

8. | Considera importante el cumplimiento de la agenda de trabajo.

9. | Hace usoadecuado del tiempo en las actividades de gestion que
Ileva a cabo.

10.| Promueve el uso adecuado del tiempo en sus docentes
haciéndoles hincapié de que es importante trabajar en base a un
cronograma.

11.| Se comunica con los docentes verbalmente de forma asertiva y
coherente.

12.| Hace uso de la comunicacion escrita para dar a conocer a los
docentes de la gestion que viene realizando.

Participacion en la comunidad 5 4 3 2

13.| Realiza concursos y exposiciones en las que permite la visita de
los miembros de la comunidad.

14.| Trabaja en forma coordinada con las autoridades de su
comunidad, estableciendo una red de aliados.

15.| Motiva y permite la participacion de la institucion educativa en
eventos interescolares deportivos y cognitivos.

16.| Permite la visita de diversas instituciones educativas con la
finalidad de hacer uso de las instalaciones de la institucion que
dirige.
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CUESTIONARIO

Estimado docente en el presente instrumento del trabajo de investigacion le pedimos
gue sea sincero en sus respuestas, respondiendo los Items, ya que la informacion es de
caracter confidencial y de uso exclusivo para la investigacion.

Objetivo: Conocer la relacion del liderazgo jerarquico y el desempefio docente

Siempre Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1

DESEMPENO DOCENTE

Capacidades pedagogicas 5 4 g 2

1. | Mantengo comunicacion adecuada con el equipo docente.

2. | Conservo comunicacion y participacion permanente con los
alumnos.

3. | Facilito el trabajo en equipo permanentemente.

4. | Realizo acertadamente la planificacion de las actividades
educativas

5. | Realizo buena planificacion curricular.

6. | Aplico acertadamente las estrategias didacticas.

Responsabilidad laboral 5 4 3 2

7. | Asumo la responsabilidad directa del desarrollo de las
acciones a mi cargo.

8. | Transmito confianza a todos.

9. | Genero optimismo y fortaleza en el logro de los objetivos a
lograr.

10. | Comparto y dialogo sobre hechos de actualidad

11. | Me preocupo por el rendimiento individualizado de los actores
de base.

12. | Me concentro en el apoyo de los que necesitan reforzamiento
académico.

Relaciones interpersonales 5 4 3 2

13. | Denoto fortaleza de caracter moral y pedagégico.

14. | Siempre estoy dispuesto a apoyar.

15. | Domino todos los contenidos educativos

16. | Cumplo con los requerimientos de un docente calificado.

17. | Logro las metas educativas instruccionales.
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